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Idag betonas det att individen ständigt skall utveckla sig själv och lära sig nytt. Begreppet 
livslångt lärande har nästan blivit som ett modefenomen och något som det talas om i 
många olika sammanhang. Vad livslångt lärande är kan uppfattas lite olika människor 
emellan, men att det är något positivt är de flesta överens om. (Larsson, 1996.) Flera 
länders regeringar, inkluderat Finlands, har utvecklat sin utbildning och sina politiska 
åtgärder och strategier kring livslångt lärande. Även företag vill gärna sträva efter 
konkurrenskraft genom att presentera sig som lärande organisationer (Longworth & 
Davies, 1999.) 
 
År 2000 gav Europeiska Unionen ut ett ”Memorandum om livslångt lärande”, med syftet 
att bland annat lyfta fram hur viktigt det är att de europeiska länderna arbetar med att 
utveckla sina medborgares kunskap för att kunna anpassa sig till ständigt förändrade 
förhållanden. Detta kan ses som en ytterligare bekräftelse på hur viktigt livslångt lärande 
anses vara även på en bredare, samhällelig, nivå. Memorandumet inleds som följande:  
I slutsatserna bekräftas att Europa utan tvekan har tagit steget in i kunskapsåldern, 
med allt vad det innebär för det kulturella, ekonomiska och sociala livet. Hur vi lär 
oss, hur vi lever och arbetar - allt detta förändras snabbt. Detta innebär inte bara att 
individerna måste anpassa sig till förändringar, utan även att etablerade 
beteendemönster måste förändras. [...] inriktningen på livslångt lärande är en 
förutsättning för en lyckad övergång till en kunskapsbaserad ekonomi och ett 
kunskapsbaserat samhälle. (Europeiska gemenskapernas kommission, 2000, 3.) 
 
Livslångt lärande innebär således att individen även bör utveckla sin kunskap i arbetslivet. 
Tidigare har det ansetts att utbildning är något som tillhör skolan, barndomen och 
ungdomen och som resulterar i yrkeskunskap för att personen kan komma ut i arbetslivet. 
Detta tankesätt har dock ändrats och idag är det klart att på grund av bland annat ständigt 
förändrade förhållanden och ny kunskap måste individen hålla sin yrkeskompetens 
uppdaterad under hela arbetslivet. (Illeris, 2007.) 
 
Ämnen som t.ex. arbetsplatslärande och arbetsbaserat lärande blev populära inom 
yrkesinriktad utbildning och personalutveckling under 1990-talet. Ett stort intresse lades då 
på det lärande som sker direkt på arbetsplatsen. Att lära sig direkt på arbetsplatsen kan 
anses bättre möta de utmaningar som ställs på personalens kvalifikation än då lärandet sker 
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utanför arbetsplatsen. Trots detta kan man historiskt se att kompetensutbildningen har 
flyttats från arbetsplatsen till en mera formell typ av utbildning i skolor och olika typer av 
kurser. Idag anses det dock vara klart att det behövs både yrkesinriktad grundutbildning 
och lärande på arbetsplatsen tillsammans med kompletterande utbildning och 
vidareutbildning utanför arbetsplatsen. (Illeris, 2011.) 
 
I samband med arbetsplatslärande uppkommer ofta begreppet kompetens. En kompetent 
personal ses idag som en resurs och därför talas det om att alla arbetstagare skall utveckla 
sin kompetens i arbetet (Füchtenkort & Harteis, 2007). Speciellt under de senaste 
årtiondena har begreppet kompetens blivit ett nyckelord inom yrkesutbildning. Vad 
kompetens egentligen betyder, är dock inte alltid helt entydigt, eftersom det är fråga om ett 
brett och mångfacetterat begrepp. (Illeris, 2009.) Detta kommer jag att återkomma närmare 
till i kapitel 2.1.  
 
I denna avhandling kommer jag att behandla obligatoriska behörighetsutbildningarnas 
inverkan på järnvägsarbetarnas känsla av kompetens i arbetet. Enligt den finska 
lagstiftningen finns det vissa krav på behörighet för personer som arbetar med till exempel 
elektricitet och andra arbeten som är av hög säkerhetsrisk. Detta innebär att för att få utföra 
arbetet måste arbetstagaren ha vissa behörigheter i kraft, och detta sker genom att delta i 
obligatoriska behörighetsutbildningar (Radanpidon turvallisuusohjeet TURO, 2012). 
Eftersom behörighetskraven och de utbildningar som ordnas i enlighet med dessa är 
obligatoriska, är jag i denna avhandling intresserad av hurudan påverkan de egentligen har 
på järnvägsarbetarnas känsla av kompetens i sitt arbete samt ifall arbetstagarna är 
motiverade att delta i utbildningarna. Ses utbildningarna endast som ett tvång som måste 
gås på för att kunna utföra arbetet, eller kan de inverka på hur personerna upplever sitt 
arbete.  
 
Denna avhandling görs i samarbete med Eltel Networks Oy. Eltel planerar, bygger och 
upprätthåller el- och telenät. I Finland har Eltel cirka 1600 arbetstagare och fem olika 
affärsenheter; eltransmission, eldistribution, fixed telecom, mobiltelekom och järnväg. 
Förutom Finland har Eltel verksamhet i de nordiska länderna, de baltiska länderna, Polen, 
Tyskland och Stor-Britannien. (Eltel Networks Oy, 2014.) Denna avhandling görs i 
samarbete med Finlands järnvägsenhet och de personer som arbetar med att bygga och 
upprätthålla järnväg. Inom Eltel arbetar dessa personer främst med järnvägens 
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elinstallation samt planering och uppehåll av järnvägsnätet (Eltel Networks Oy, 2014). I 
denna avhandling kommer jag att använda beteckningen järnvägsarbetare, trots att jag är 
medveten om att det är en bred beteckning då dessa personer främst arbetar med 
elinstallationer.  
 
Avsikten med denna avhandling är att bidra till diskussionen om de obligatoriska 
behörighetsutbildningarnas nytta och därmed utreda ifall utbildningarna borde förändras 
för att bättre motivera arbetstagarna att delta i dem samt för att de skulle ha en inverkan på 
arbetstagarnas känsla av kompetens.  
 
2 Teoretisk referensram 
 
Den teoretiska referensramen för denna avhandling är främst uppbyggd kring Knud Illeris 
(2007) teori om lärandets tre dimensioner; innehåll, drivkraft och samspel. Före det 
redogör jag kort för de centrala begreppen lärande, kunskap, kompetens och kvalifikation. 
Illeris teori kommer att fungera som en ram kring lärandet, inom vilken jag redogör för 
självbestämmandeteorin av Ryan och Deci (1985) och tidigare forskning kring 
organisationskulturens och omgivningens betydelse för lärandet. Därefter går jag närmare 
in på kompetensutveckling på arbetsplatsen, varefter jag redogör kort för de lagstiftningar 
och obligatoriska behörighetsutbildningar som styr järnvägsarbetarnas arbete. 
 
2.1. Lärande, kunskap och kompetens 
 
Människans lärande kan betraktas som komplext, eftersom det inte endast handlar om det 
som man lär sig i skolan, utan snarare lär sig människan något hela tiden. Lärande kan 
bestå av många olika processer och ibland kan det vara svårt att skilja mellan vad som är 
lärande och vad som är socialisation. Knud Illeris (2007, 13) definierar lärande som 
följande: ”Lärande är varje process som hos levande organismer leder till en varaktig 
kapacitetsförändring som inte bara beror på glömska, biologisk mognad eller åldrande”. 
Med andra ord är lärandet något som förändrar människan och denna förändring är 
någorlunda hållbar tills den ersätts med nytt lärande.  
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John Abbott (1994) ger en annan definition på människans lärande. Enligt Abbott hör 
lärande till människans grundinstinkter, på samma sätt som t.ex. överlevnad. Lärande ger 
möjligheten till att relatera ny information till existerande kunskap och idéer och därmed 
formulera nya idéer som kan vara till hjälp för framtiden. Tidigare erfarenheter har således 
en inverkan på lärandet. Människan har biologiskt utvecklats till att skapa mening genom 
erfarenheter, både via sinnen, känslor och praktik. Enligt Abbott ger lärande även upphov 
till kontroll.  
 
Även Colin och Wilson (2006) poängterar erfarenhetens betydelse i det som de kallar 
erfarenhetsbaserat lärande (eng. experiential learning). De definierar erfarenhetsbaserat 
lärande som följande: ”experiential learning is the sense-making process of active 
engagement between the inner world of the person and the outer world of the 
environment”. Med andra ord är erfarenhetsbaserat lärande en aktiv process där individen 
skapar mening i förhållandet mellan den inre och den yttre världen. (Colin & Wilson, 
2006, 2.) David A. Kolb (1984), som är ett stort namn inom erfarenhetsbaserat lärande, ger 
även han sin egen definition på lärande: ”Learning is the process whereby knowledge is 
created through the transformation of experience” (Kolb, 1984, 38). Enligt Kolb innebär 
lärande alltså att kunskap skapas genom erfarenheter.  
 
Historiskt sett kan man dela in forskningen om lärande i olika skolor, vilka alla ser på 
lärande på lite olika sätt. Inom det klassiska behavioristiska perspektivet ser man på 
människan som passiv och lärandet karaktäriseras av stimulus-respons samt belöning och 
straff. Man brukar tala om betingning (eng. conditioning). Forskare som representerar det 
behavioristiska perspektivet är bland annat Ivan Pavlov och B.F. Skinner. Behaviorismen 
och den klassiska betingningen kan anses vara grunder för allt lärande och forskningen om 
lärandet i allmänhet. (Nolen-Hoeksema, Fredrickson, Loftus & Wagenaar, 2009.)   
 
Kognitivismen tar å sin sida upp det ”inre” i människan och fokuserar på inre mentala 
processer i lärandet. Inom kognitivismen ser man på människan som mera aktiv än inom 
behaviorismen. Människan och även andra levande varelser har en förmåga att göra 
mentala representationer av olika fenomen, dvs. kognitiva inre scheman, som människan 
använder sig av vid lärandet. (Nolen-Hoeksema et. al., 2009.) Till den kognitivistiska och 
konstruktivistiska skolan hör även Jean Piaget, som kan räknas till en av de större 
forskarna inom läropsykologin. Piaget forskade i barnets olika utvecklingsstadier och inom 
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lärande talade han bl.a. om begreppen assimilation och ackomodation. Inom det 
verksamhetsteoretiska perspektivet bidrar Lev Vygotskij till läroforskningen med sin teori 
om den närmaste utvecklingszonen. (Illeris, 2007.) 
 
Genom att historiskt se på läroforskningen kan det konstateras att lärande är ett 
mångfacetterat fenomen som har utvecklats med åren. Alla dessa tidiga perspektiv på 
lärande åskådliggör hur komplext lärandet är och hur man kan se på det genom olika 
synsätt. 
 
2.1.1. Definition på kunskap, kvalifikation och kompetens 
 
Trots den mångfacetterade definitionen på lärande, kan det ändå anses att lärande i viss 
mån innebär ett förvärvande av kunskap. Även kunskap kan definieras på många olika sätt. 
Cathrine Filstad (2012) menar att det går att skilja på två huvudtyper av kunskap, där den 
ena är den formella och uttryckta kunskap som ofta anses tillhöra utbildningen. Den andra 
typen av kunskap är tyst och praktiskt användbar och anses tillhöra arbetslivet. Denna 
åtskillnad har dock med tiden förändrats då man förstått att formell kunskap och praktiskt 
handlande inte går att skilja åt och att utbildningsbaserad kunskap och praxisbaserad 
kunskap inte behöver vara två skilda saker. Då har fokus inriktats på kunskapen i 
handlandet, som kompetens. Kompetens kan definieras som en tillämpning av kunskap för 
att kunna utföra olika arbetsuppgifter. Kompetens är ett brett begrepp som innehåller allt 
från kunskap, lärande och kunnande till färdigheter och erfarenhet. (Filstad, 2012.) 
 
Illeris (2007, 160) definierar kompetens som resultatet av ett helhetsinriktat lärande. Han 
menar att det är ett ”helhetsbegrepp som integrerar allt som krävs för att man ska klara av 
en viss situation eller ett visst sammanhang”. Det kan anses att kompetensbegreppet under 
senare år har ersatt kvalifikationsbegreppet, som tidigare (på 1990-talet) användes som en 
beskrivning över olika personlighetsrelaterade krav på kvalifikation, som bland annat 
intellektuella, sociala och motivationskvalifikationer. Den största skillnaden mellan 
kompetens och kvalifikation är att kvalifikationsbegreppet grundar sig på konkreta 
kunskaper och färdigheter som är förankrade i personligheten, medan kompetensbegreppet 
har sin utgångspunkt i personligheten och de konkreta kvalifikationerna bidrar endast till 
kompetensen. (Illeris, 2007.)  
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Kvalifikationer kan dock ses som en del av en persons kompetens. Kvalifikationerna är 
ofta kopplade till arbetet och speciellt de krav som arbetet och arbetsgivaren ställer på 
arbetstagaren. Med andra ord är kvalifikationer den kompetens som krävs av ett arbete på 
grund av arbetsuppgifterna samt det som arbetsgivaren efterfrågar. Kompetens kan med 
andra ord anses bestå av en rad kvalifikationer och då utgår begreppet från individens 
potentiella förmåga i relation till arbetet. Detta innebär att individen kan besitta 
kompetenser som inte krävs av arbetet men även att arbetet kan kräva kvalifikationer som 
individen inte har. (Ellström, 1992.)  
 
Ellström (1992) talar om begreppet yrkeskunnande som ett övergripande begrepp och som 
består av fem olika typer av kompetenser; formell kompetens, faktisk kompetens, utnyttjad 
kompetens, efterfrågad kompetens och den kompetens som arbetet kräver. Formell 
kompetens innebär den kompetens som individen skaffat genom formell utbildning och 
som t.ex. kan bevisas med hjälp av ett intyg. Faktisk kompetens är den kompetens som 
individen besitter och potentiellt kan använda sig av, till skillnad från utnyttjad kompetens 
som är den kompetens som individen verkligen använder sig av i arbetet. Efterfrågad 
kompetens är den kompetens som efterfrågas för ett arbete. Den efterfrågade kompetensen 
skiljer sig till en del från den kompetens som krävs av arbetet. Denna kompetens är den 
som behövs för att lämpligt kunna utföra arbetet. 
 
Füchtenkort och Harteis (2007) talar om begreppet professionell kompetens. De delar in 
den professionella kompetensen i fyra kategorier: arbetsrelaterad kompetens, metod 
kompetens, social kompetens och personlig kompetens. Arbetsrelaterad kompetens innebär 
den kompetens som direkt har att göra med arbetet, som t.ex. att kunna lösa problem och 
klara av utmaningar med hjälp av sin kunskap och sina förmågor. Metod kompetens 
innebär en kompetens att kunna använda de tekniker, instrument och processer som behövs 
för att kunna utföra arbetet. Social kompetens innebär kompetensen att kunna arbeta och 
kommunicera med andra. Personlig kompetens innebär en sorts uppmärksamhet på ens 
egen typ av tänkande och handling, som t.ex. att känna till sina egna styrkor och svagheter, 
samt att kunna behandla stress och en förmåga att ta ansvar och en vilja att lära och 
prestera. 
 
Kompetens är med andra ord ett mångfacetterat begrepp som man kan se på ur olika 
synvinklar. I denna avhandling kommer jag att se på kompetens ur begreppet 
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yrkeskunnande genom att koncentrera mig på den del av kompetensen som berör de 
kvalifikationer som krävs i arbetet (se Ellström, 1992). Jag grundar även min definition på 
kompetens på både Illeris (2007) och Filstads (2012) definitioner. Jag ser således på 
kompetens som ett helhetsinriktat lärande och som en förmåga att tillämpa ens kunskap för 
att kunna utföra arbetsuppgifter och bemöta eventuella problemsituationer i arbetet på ett 
ändamålsenligt sätt. Jag kommer även att utgå från begreppet professionell kompetens 
genom att dela in kompetensen i de fyra olika formerna arbetsrelaterad, metod, social och 
personlig kompetens (se Füchtenkort & Harteis, 2007).  
 
2.2. Lärandets tre dimensioner och lärande som kompetensutveckling 
 
Illeris (2007) betonar att människans lärande både är individuellt och socialt. Han talar om 
att lärandet omfattar två olika processer, vilka är en inre tillägnelse- och 
bearbetningsprocess och en samspelsprocess mellan individen och omgivningen. Dessa 
båda processer måste vara aktiva för att individen skall lära sig något. Eftersom 
processerna ofta är aktiva samtidigt, kan det vara svårt att fastställa dem som två olika 
processer. Tillägnelseprocessen innebär den psykologiska bearbetningen av lärandet och 
går ofta ut på att de nya impulserna från lärandet knyts ihop med tidigare lärande och 
således får resultatet av lärandet en speciell karaktär. Samspelsprocessen mellan individen 
och omgivningen äger rum hela tiden och individen kan i varierande grad vara 
uppmärksam på den. (Illeris, 2007.) 
 
Utgående från dessa två processer har Illeris (2007) utvecklat en modell där lärandets tre 
dimensioner illustreras (se figur 1). Den vågräta pilen omfattar lärandets tillägnelseprocess, 
och den är vidare indelad i innehåll och drivkraft. Den lodräta pilen omfattar 
samspelsprocessen mellan individen och omgivningen. Cirkeln som omringar triangeln 
hänvisar till att allt lärande sker inom ett yttre sammanhang, samhället, som allmänt har en 
betydelse för hur individen lär sig. Illeris grundläggande tes är att ”allt lärande involverar 
dessa tre dimensioner och att man måste ta hänsyn till samtliga dimensioner om man ska 
uppnå en tillfredsställande förståelse eller analys av en lärosituation eller ett läroförlopp”. 
Denna lärotriangel visar hur mångfaldig människans lärande är och motsvarar därmed 
även samhällets krav på lärande som kompetensutveckling. För att lärandet skall leda till 
kompetensutveckling måste alla tre dimensioner vara närvarande vid lärandet så att de är 





Figur 1. Lärandets tre dimensioner (se Illeris, 2007, 41) 
 
Innehåll är det som man lär sig. Detta kan vara allt från kunskaper, färdigheter och 
kvalifikationer till förståelser, åsikter och attityder. Enligt Illeris (2007) består lärandet 
alltid av ett subjekt och ett objekt, med andra ord någon som lär sig något. Innehållet är då 
det ”något” som individen lär sig. Då individen lär sig strävar hon eller han efter att skapa 
mening i lärandet, med andra ord en sammanhängande förståelse. Genom lärandet tränas 
även bemästrandet av färdigheter upp, som behövs vid mötandet av olika praktiska 
utmaningar. Som helhet utvecklas då individens funktionalitet, vilket innebär förmågan att 
kunna lämpligt fungera i olika sammanhang. (Illeris, 2007.) 
 
För att individen skall lära sig något behövs det drivkraft, som är den andra delen av 
tillägnelseprocessen. Drivkraft är psykisk energi som krävs för att utföra en läroprocess. 
Med andra ord behövs det något som sätter igång tillägnelseprocessen. Detta kan vara allt 
från intresse och motivation till tvång. T.ex. kan osäkerhet eller nyfikenhet driva individen 
till att söka ny information eller lära sig nya färdigheter. Drivkraften påverkar både själva 
läroprocessen och resultatet. Därför kan det antas att den inte endast är igångsättande utan 








Innehållsdimensionen och drivkraftsdimensionen är aktiva samtidigt. Det som individen 
lär sig (innehållet) påverkas av den psykiska energi (drivkraft) som har satt igång 
läroprocessen. Det kan utgöra en skillnad om lärandet har satts igång på grund av egen 
vilja eller tvång. Den psykodynamiska drivkraften påverkas på samma sätt även av 
innehållet, t.ex. kan en ny insikt påverka individens känslor eller ny kunskap påverka 
motivationella beteendemönster. (Illeris, 2007.) 
 
Den tredje dimensionen kallar Illeris (2007) för samspelsdimensionen. Denna dimension 
omfattar individens samspel med omgivningen, som sker på två nivåer. Den ena nivån är 
den närliggande sociala nivån där lärandet sker, som t.ex. arbetsplatsen. Den andra nivån är 
den övergripande samhälleliga nivån, som sätter ramarna för samspelet. 
Samspelsdimensionen kännetecknas av handling, kommunikation och samarbete. Genom 
lärande integreras individen till olika sociala sammanhang och därmed kan det anses att 
samspelsdimensionen även bidrar till individens socialitet, dvs. förmågan att kunna 
fungera i olika former av socialt samspel mellan människor.  
 
Till näst kommer jag att gå närmare in på de olika dimensionerna och redogöra för några 
teorier som kan kopplas till dessa dimensioner och som är relevanta för denna avhandling. 
 
2.2.1. Innehållsdimensionen och erfarenhetsbaserat lärande 
 
Traditionellt har man sett på lärandets innehållsdimension som något som innefattar 
kunskap, färdigheter och attityder. Idag är det dock klart att innehållet av lärandet är 
mycket mer än denna tanke som tidigare dominerat skola och utbildning, trots att dessa 
även är en del av läroinnehållet. Lärande ger upphov till förståelse, insikt, mening och 
sammanhang. Människan försöker skapa mening i det hon lär sig. I dagens samhälle räcker 
det inte längre att lära sig något utan en förståelse för det man lär sig. (Illeris, 2007.) 
 
En annan faktor som även är en del av lärandets innehållsdimension är den så kallade 
bildningen. Detta innebär en allmän tillägnelse av det kulturella och samhälleliga 
sammanhang som människan är en del av. Det är svårt att definiera vad en sådan bildning 
egentligen innebär eftersom samhället idag jämt förnyas och är kulturellt mångfaldigt. I 
relation till lärandet innebär det att reflektion blir allt viktigare; att förstå, följa med och 
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kritiskt förhålla sig till omgivningen. En sista faktor angående lärandets 
innehållsdimension är lärandet om sig själv, att lära känna sig själv och förstå sina 
reaktioner och egenskaper. Detta hjälper individen att göra förnuftiga val och styra sitt eget 
liv. (Illeris, 2007.) Den som lär sig måste alltså sträva till att skapa mening och även ha en 
förmåga att hantera utmaningar. Som helhet utvecklas då individens funktionalitet. (Illeris, 
2009.)  
 
Att lära sig från erfarenheter, med andra ord erfarenhetsbaserat lärande, är ett 
grundläggande och naturligt sätt att lära sig. För att lära sig från erfarenheter krävs en 
möjlighet att tänka och reflektera, gärna i samarbete med någon annan. Inom 
erfarenhetsbaserat lärande kopplas både handling och tänkande ihop. Individen skapar 
mening genom sina erfarenheter. Men trots att erfarenhetsbaserat lärande är ett naturligt 
sätt att lära sig, är det inte alltid effektivt. Detta kan bland annat bero på att det inte finns 
tillräckligt med tid för reflektion eller att individen inte har en möjlighet att diskutera 
lärandet och utvärdera tidigare erfarenheter med någon annan. (Colin & Wilson, 2006.) 
 
David A. Kolb (1984) anses vara en av grundarna inom erfarenhetsbaserat lärande och han 
har utvecklat en modell som kallas Experiential learning model, även känd som Kolbs 
lärocirkel. Kolb har tagit sin utgångspunkt i teorier av Jean Piaget, John Dewey och Kurt 
Lewin. Enligt Kolb skall erfarenhetsbaserat lärande dock inte ses som ett alternativ till 
behavioristiskt och kognitivt lärande, utan mera som ett holistiskt närmandesätt som tar i 
beaktande erfarenhet, kognition och beteende. Kolbs lärocirkel går ut på att konkreta 
erfarenheter ger upphov till observation och reflektion, som sedan leder till en skapning av 
abstrakta koncept och generaliseringar, vilka till slut testas i nya situationer. (Kolb, 1984.)  
 
2.2.2. Drivkraftsdimensionen och självbestämmandeteorin 
 
Drivkraftsdimensionen omfattar den mentala och psykiska energi som behövs för att 
lärande skall ske. Till begreppet drivkraft räknar Illeris (2007) bland annat motivation, 
känslor och vilja. Drivkraftsdimensionen spelar en stor roll i lärandets tillägnelseprocess. 
De utmaningar som lärandet har måste vara passliga för att individens motivation skall 
sporra till lärande, de får varken vara för små eller för stora. Om utmaningarna är för små 
kan det hända att det inte sker något lärande hos individen, medan för stora utmaningar kan 
leda till att lärandet försvagas eller förfelas. (Illeris, 2007.) 
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Edward Deci och Richard Ryan (1985) är stora namn inom ämnet motivation och har bl.a. 
gjort mycket forskning kring inre och yttre motivation. De menar att människan inte endast 
kan ha olika grad av motivation, utan även själva motivationens form kan variera. Då 
individen utför någon aktivitet på grund av eget intresse eller njutning anses det att 
individen handlar utgående från en inre motivation, och här fungerar själva aktiviteten och 
de tillstånd som den kan ge upphov till som belöning. Då aktiviteten görs på grund av 
någon yttre orsak, som t.ex. en yttre belöning i form av pengar, anses individen handla 
utgående från en yttre motivation. (Deci, 1976.)  
 
Inre motivation karaktäriseras av ett behov av kompetens och självbestämmande. Enligt 
Ryan och Deci (1985) är det människans inre behov som sätter igång någon aktivitet, i 
stället för drivkrafter. De inre behoven är medfödda och fungerar, på samma sätt som 
drivkrafter, som kraftkällan för beteendet. För att människan skall handla utgående från en 
inre motivation är ett intresse för aktiviteten i fråga och en känsla av samband och njutning 
viktiga. I vissa fall kan individen till och med uppleva ett tillstånd av flow. Motsatsen till 
dessa, som då ofta sammankopplas med yttre motivation, är en känsla av stress och 
kontroll och att handla utgående från en yttre belöning eller en deadline. (Deci & Ryan, 
1985.) 
  
Utgående från inre och yttre motivation har Ryan & Deci (1985) utvecklat en teori som de 
kallar självbestämmandeteorin (self-determination theory, STD). Teorin baserar på att 
människan har tre psykologiska grundbehov; känsla av kompetens, social meningsfullhet 
(eng. relatedness) och självbestämmande eller autonomi. Dessa behov anses vara 
medfödda och de samma över hela mänskligheten. Känsla av kompetens innebär enligt 
Ryan och Deci (1985) att individen känner sig effektiv i interaktionen med den sociala 
omgivningen och har en förmåga att kunna uttrycka sin expertis och använda sig av sina 
förmågor. Social meningsfullhet innebär att individen känner ett samband till andra 
människor, en vilja att ta hand om andra och själv bli omhändertagen samt att en känsla av 
samhörighet med andra. Självbestämmande eller autonomi innebär att individen har en 
känsla av makt över sitt eget beteende och handlar utgående från eget intresse eller 
integrerade värderingar. Självbestämmande karaktäriseras även av en känsla av 
valmöjlighet. Det kopplas ofta ihop med inre motivation, men kan i vissa fall även vara en 
del av yttre motivation. Autonomin kan anses vara en motsats till kontroll. Det kan även 
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konstateras att autonomi inte bör blandas ihop med självständighet (eng. independence), 
eftersom individen t.ex. kan anta värderingar och beteenden av andra människor men ändå 
handla autonomt, genom att integrera dessa värderingar som en del av sig själv. Autonomi 
är alltså inte det samma som individualism, det vill säga att agera ensam. (Deci & Ryan, 
1985; Ryan & Deci, 2002.)  
 
Den del av STD som behandlar inre motivation kallas Cognitive Evaluation Theory (CET) 
och går ut på att det finns olika faktorer i omgivningen som kan antingen förstärka eller 
förhindra individens inre motivation. De faktorer som förstärker den inre motivationen är 
sådana som främjar individens känsla av kompetens och självbestämmande. Bland annat 
valmöjligheter och positiv feedback har konstaterats förstärka den inre motivationen, då 
valmöjligheter förstärker individens känsla av autonomi och positiv feedback förstärker 
individens känsla av kompetens. Yttre belöningar, deadlines, bedömning och övervakning 
är exempel på faktorer som minskar på eller förhindrar individens inre motivation, på 
grund av den kontroll över beteendet som de medför. Trots att positiv feedback har 
bevisats öka individens inre motivation så har det konstaterats att negativ feedback å sin 
sida minskar på individens inre motivation, eftersom det kan minska på individens känsla 
av kompetens. Det är dock viktigt att minnas att för att individens skall inneha en inre 
motivation bör själva aktiviteten även vara sådan som motsvarar individens inre intressen. 
För en hög nivå av inre motivation krävs det att individen både har en känsla av kompetens 
och autonomi. (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2002.) 
 
Individen handlar även ofta på grund av andra orsaker än ett inre intresse för något. För att 
förstå motivationen för dessa aktiviteter bör man se närmare på den yttre motivationen. 
Den andra del teorin av STD kallas Organismic Integration Theory (OIT) och behandlar på 
vilken nivå individen internaliserar och integrerar sådana aktiviteter som inte är av inre 
intresse för henne eller honom. Med internalisering menas att ta till sig en värdering eller 
reglering. Integration innebär den process genom vilken individen gör regleringen mera till 
sin egen. Teorin går ut på att det finns olika nivåer av reglering enligt vilken aktiviteter 
som inte är av naturen intressanta internaliseras av individen. Ju mer internaliserad en 




De fyra typerna av reglering av yttre motivation är yttre reglering, introjektion, 
identifikation och integration (se figur 2). Trots att modellen är utsatt som ett sorts 
kontinuum som går från amotivation till inre motivation, bör den inte direkt ses som ett 
utvecklingsmässigt kontinuum. Individen behöver inte gå från en nivå av reglering till 
nästa, utan kan fritt röra sig mellan nivåerna beroende på aktiviteten och dess karaktär i 
fråga om känsla av kompetens, autonomi och intresse. (Ryan & Deci, 2002.) 
 
Figur 2. Organismic Integration Theory (se Ryan & Deci, 2002) 
 
Längst till vänster ligger amotivation, som innebär att individen antingen inte handlar alls 
eller handlar passivt och här uppstår således heller ingen reglering. Amotivation uppstår 
bl.a. då individen inte anser sig ha tillräcklig kompetens eller inte värderar aktiviteten eller 
dess resultat. Yttre reglering innebär att aktiviteten regleras med hjälp av yttre faktorer som 
t.ex. yttre straff och belöningar. Då individen handlar i enlighet med yttre reglering handlar 
hon endast för att tillfredsställa något yttre krav. Introjektion innebär att en yttre reglering 
har till en viss mån blivit internaliserad. Det betyder att individen har internaliserat 
beteendet men att det ändå inte är en del av det integrerade självet. (Ryan & Deci, 2002.) 
Studier har även bevisat att introjektion till en viss grad kan ge upphov till negativa 
konsekvenser, såsom psykisk påfrestning (Koestner & Losier, 2002). Identifikation innebär 
att individen identifierar sig med de mål och värderingar som handlingen innebär och som 
något som är personligen viktigt (Ryan & Deci, 2002). Det har konstaterats att personer 
med en hög nivå av identifierad reglering inom något område hålls motiverade även då 
aktiviteten inte är särskilt intressant. En identifikation innebär även att individen är 
orienterad mot ett långtidsperspektiv och kan uppleva positiva känslor vid prestationer 
inom området i fråga. (Koestner & Losier, 2002.) Integration är den mest 
självbestämmande formen av yttre motivation. Det innebär att beteendet är identifierat i 
enlighet med personliga mål, värderingar och behov. Denna form av motivation räknas 
!!! !!!!!!!!Icke självbestämmande      Självbestämmande !
Motiv tionsform Omotivation 
 
Yttre motivatio  Inre motivation 
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dock fortfarande till yttre motivation, eftersom handlingen görs för att uppnå personligen 
viktiga resultat och inte på grund av inre intresse och njutning. (Ryan & Deci, 2002.)  
 
2.2.3. Samspelsdimensionen och organisationens lärmiljö 
 
Vid sidan om det som individen lär sig och det som sätter igång lärandet, fungerar 
individen även konstant i samspel med omgivningen. Allt lärande sker i ett visst socialt 
och samhälleligt sammanhang och individens lärande sker genom samspelet med 
omgivningen. Den sociala och samhälleliga omgivningen avspeglas således på lärandet 
och bidrar även till individens socialisation. Man brukar tala om att allt lärande är situerat, 
vilket betyder att lärosituationen både påverkar lärandet och är en del av lärandet. Inom 
innehålls- och drivkraftsdimensionen fungerar individen som mittpunkt, medan 
mittpunkten inom samspelsdimensionen är omvärlden som individen handlar i förhållande 
till. (Illeris, 2007.)  
 
Då det gäller arbetsplatslärande och kompetensutveckling på arbetsplatsen spelar den så 
kallade organisationskulturen en stor roll och organisationens lärandekultur anses vara en 
viktig grund för lärandets stöd. Organisationskultur har varit ett objekt för forskning sedan 
1990-talet och fortfarande talas det om att organisationskulturen har en stor betydelse inom 
ett framgångsrikt ledarskap. Kultur kan stå för värden, normer, uppfattningar och seder. 
Man brukar tala om en lärandekultur som stöder lärandet i organisationen. Inom en 
lärandekultur görs lärande och kompetensutveckling möjligt inom en organisation och den 
blir till en del av organisationskulturen. (Bauer, Rehrl & Harteis, 2007.) 
 
Sonntag et. al. (2004, refererat i Bauer et. al., 2007) definierar lärandekultur enligt de 
värden som organisationen lägger på lärande, kompetensutveckling, flexibilitet och 
innovation. De anser att det finns tre nivåer av lärandekultur: normativ, strategisk och 
operativ. Den normativa nivån behandlar normer, värden och attityder. Den strategiska 
behandlar förhållanden för lärande och lärandets stöd. Den operativa nivån behandlar 
individuellt lärande, lärande inom en grupp och organisatoriskt lärande.  
 
Bauer et. al. (2007) menar att det finns två viktiga faktorer inom organisationskulturen som 
kan bidra till arbetstagarnas lärande i arbetet; arbetsuppgifternas kvalitet och de sociala 
relationernas kvalitet. Organisationens lärandekultur varierar då enligt vilken grad dessa 
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faktorer främjar motiverat lärande på arbetsplatsen. I detta fall är det främst frågan om 
informellt lärande i arbetet, till skillnad från formellt lärande i form av t.ex. kurser utanför 
arbetsplatsen.  
 
Henrik Kock (2011) talar om organisationens lärmiljö och hur den kan vara antingen 
stödjande eller begränsande. Organisationer med en stödjande lärmiljö uppnår större 
effekter med kompetensutvecklingen både för personal och för verksamheten än 
organisationer med en begränsande lärmiljö. Själva lärmiljön byggs upp av bland annat 
arbetsuppgifternas karaktär, delaktigheten hos de anställda, förekomsten av en stödjande 
kultur och tillgång till stöd för lärandet (Ellström 2004, refererat i Kock 2011). Även Ryan 
& Deci (1985) poängterar att omgivningen spelar en stor roll i individens motivation 
eftersom den kan antingen stöda eller hindra den inre motivationen hos individen. 
 
Kock (2011) skiljer mellan yttre och inre faktorer som har en betydelse för lärmiljön. Då 
lärmiljön i en organisation är stödjande kännetecknas de yttre faktorerna av t.ex. kundernas 
starka krav och förväntningar, stor konkurrens inom branschen och en snabb utveckling av 
teknik och arbetsmetoder. Inre faktorer som kännetecknar en stödjande lärmiljö kan bl.a. 
vara en möjlighet att lära sig nya arbetsuppgifter, ett utvecklingsstödjande klimat, ökade 
kompetenskrav hos ledning och arbetstagare och en positiv inställning till 
kompetensutveckling. Då lärmiljön å andra sidan är begränsad kan man tala om motsatta 
faktorer som har en låg grad av stöd för kompetensutveckling. Lärmiljön har enligt Kock 
(2011) också en betydelse då man ser på hurudana lärstrategier organisationen använder 
sig av. Organisationer med en stödjande lärmiljö använder sig oftare av integrerade 
lärstrategier medan organisationer med begränsade lärmiljöer använder sig av formella 
lärstrategier.  
 
Det har konstaterats att de yttre faktorerna kan ha en större betydelse vid organisationens 
användning av kompetensutveckling. Yttre tryck i form av t.ex. starka kundkrav eller stor 
konkurrens på marknaden kan driva organisationen till att satsa på kompetensutveckling 
medan organisationer med svagare yttre tryck oftare använder sig av formella lärstrategier 
och motiven för kompetensutvecklingen kan då t.ex. vara personalrelaterade. Dessa 
organisationer uppnår även lägre effekter med kompetensutvecklingen än de som drivs av 




2.3. Kompetensutveckling på arbetsplatsen 
 
En orsak till att utbildning på arbetsplatsen behövs är behovet på livslångt lärande, då 
arbetet idag jämt förändras. Vid sidan om kunskap, förmågor, attityder och kvalifikationer 
måste arbetstagare idag även lära sig att förnya och omstrukturera sin kunskap och 
utvecklas för att anpassa sig till nya, möjligen okända, situationer. Detta kallas 
kompetensutveckling. (Illeris, 2011.) Personalen ses idag som en resurs och innehavare av 
professionell kompetens. Därför anses det att såväl nyutexaminerade som äldre arbetare 
ständigt bör utveckla sin kompetens för att klara av framtida krav. (Füchtenkort & Harteis, 
2007.) 
 
Med livslångt lärande menas att individen lär sig och utvecklas livet ut. För att 
åstadkomma livslångt lärande kan man använda sig av så kallad återkommande utbildning. 
Detta innebär all den utbildning som sker efter den obligatoriska utbildningen och som 
fördelar individens utbildning över hela livscykeln genom att varva mellan studier och 
arbete. Kompetensutveckling på arbetsplatsen, eller med andra ord personalutbildning, kan 
således anses vara en del av denna återkommande utbildning. (Rönnqvist & Thunborg, 
1996.)  
 
Kompetensutveckling på arbetsplatsen är ett välstuderat ämne. Det har gjorts mycket 
forskning kring bl.a. vad kompetensutveckling är och hur den skall organiseras på en 
arbetsplats. Füchtenkort och Harteis (2007) studie om anställdas professionella kompetens, 
som vidare delades in i fyra olika former av kompetens, bevisar bland annat att chefer 
lägger en större vikt på social och personlig kompetens än vad de anställda gör, medan de 
anställda lägger ett högre värde på den arbetsrelaterade kompetensen och metod 
kompetensen än vad cheferna gör.  
 
Krista Loogma (2004) har studerat arbetsplatslärande på två olika arbetsplatser med syftet 
att kartlägga olika mönster för lärande och vilken inverkan dessa har för utvecklingen både 
hos individen och organisationen. Arbetsplatslärande behandlas här som en metod för att 
minska på skillnaden mellan de förmågor och kompetenser som arbetet kräver och de som 
de anställda besitter. Loogma talar även om yrkesutbildningens betydelse och enligt 
studien ses den inom de båda branscherna som undersöktes som något som ger de 
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grundläggande färdigheter och kompetenser som behövs för att utföra arbetet. Med andra 
ord får individen en teoretisk kunskapsbas och ett betyg för att sedan flyttas ut i arbetslivet. 
Kopplingen mellan denna formella utbildning och fortsatt utbildning ses som relativt svag 
med tanke på de kompetenser som behövs i arbetet. Sammanfattningsvis visade resultaten i 
studien att det främst är individen själv som har ansvaret över sitt eget lärande. 
 
Susanna Paloniemi (2006) har studerat betydelsen av erfarenhet i arbetskompetens och 
kompetensutveckling. Materialet samlades in från sex finska företag. Resultaten visade att 
erfarenhet anses vara en viktig del av kompetensutvecklingen. Erfarenhet fungerar både 
som en källa för kompetens och som en hjälp i framtida lärande, men även som en viktig 
del av arbetstagarens självförtroende och som en del av det dagliga arbetet samt till hjälp i 
utvecklandet av arbetskompetensen genom hela livet. Både arbetsrelaterad erfarenhet och 
personlig livserfarenhet ansågs vara viktiga inom kompetensutvecklingen. Även vikten av 
tyst kunskap framstod som en del av kompetensen. Att klara av sitt arbete kräver ofta t.ex. 
kompetenser som är implicita till sin natur. Paloniemi (2006) poängterar att företag idag 
står inför en utmaning att beakta både erfarenhetsbaserad kompetens och tyst kunskap samt 
hur lärandet skall organiseras så att dessa beaktas.  
 
Liksom dessa exempel på tidigare forskningar demonstrerar, är kompetensutveckling ett 
välstuderat ämne som man kan se på ur olika synvinklar. Liksom själva kompetens-
begreppet så är även kompetensutveckling ett mångfacetterat begrepp. Till näst följer 
därmed några definitioner på vad kompetensutveckling är. 
 
2.3.1. Vad är kompetensutveckling? 
 
Per-Erik Ellström (2011, 23) definierar kompetensutveckling som ”en sammanfattande 
beteckning för de olika åtgärder som kan vidtas för att påverka utbudet av kompetens på en 
verksamhets interna arbetsmarknad”. Det kan handla om kompetensen hos enskilda 
anställda, grupper av anställda eller hela personalgruppen. Dessa handlingar kan vara allt 
från till exempel rekrytering, utbildning av personal genom kurser på eller utanför 
arbetsplatsen till informell utbildning av olika slag, lärande inom det dagliga arbetet och 
planerade förändringar av arbetsuppgifter eller organisationen. Kompetensutveckling är 




Kompetensutvecklingen kan ses ur antingen ett individperspektiv eller ett 
organisationsperspektiv. Organisationsperspektivet handlar om just de handlingar som 
beskrevs ovan och de resultat som dessa leder till som påverkar organisationen som helhet. 
Då man å andra sidan ser på kompetensutveckling ur ett individperspektiv talar man om de 
olika individuella läroprocesserna som leder till en förändring av individens kompetens. 
(Ellström, 2011.) I denna avhandling koncentrerar jag mig främst på 
kompetensutvecklingens individperspektiv. 
 
Filstad tar upp tre omständigheter som lärande, kunskap och kompetens i arbetet bygger 
på. Den första är att kompetensen i arbetet, med andra ord att kunna tillämpa kunskap, är 
”via handlingar situerat i social praxis”. Detta innebär att handlingarna är relationella och 
dynamiska genom social interaktion. Den andra omständigheten är att både tyst och 
explicit kunskap är integrerade i den totala kunskapen och viktiga då man ser på 
kompetens. Den tredje omständigheten bygger på integrationen av kunskap och lärande. 
De är processer som ständigt pågår i organisationens dagliga liv. (Filstad 2012, 121.)  
 
Illeris (2009) betonar att kompetensutveckling kräver aktivt lärande, eftersom kompetens 
innebär att kunna tänka och handla ändamålsenligt i okända situationer. Därför måste 
lärande vara både problem- och praktikbaserat samt bör innehålla både reflektion och 
beslutsfattande. Kompetensutveckling kan inte enligt Illeris (2009) ses som en 
”produktionsprocess” som kan planeras och styras utifrån. Den skall i stället ses som både 
en personlig och social strävan till tillväxt genom deltagande och engagemang. Det går inte 
att tvinga till kompetensutveckling. Därför kan det även vara svårt att nå 
kompetensutveckling på arbetsplatser, där arbetsmängden är stor och det inte finns 
utrymme för reflekterat och djupgående lärande. (Illeris, 2009.) 
 
Enligt Ellström (1996) är en stor del av människans handlande i många situationer 
rutinerat. Han delar in människans handlande i fyra olika nivåer, vilka är: rutinbaserat 
handlande, regelbaserat handlande, kunskapsbaserat handlande och reflektivt handlande. 
Då handlandet är rutinbaserat kan individen ofta inte förklara den kunskap som handlandet 
är baserat på, man kan med andra ord tala om tyst kunskap. Färdigheterna som används är 
väl inlärda och kräver minimal ansträngning. Det regelbaserade handlandet baseras på 
olika former av tumregler som kan vara ett resultat av tidigare erfarenheter. Det 
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kunskapsbaserade handlandet och det reflektiva handlandet kännetecknas å sin sida av 
teoretisk och meta-kognitiv kunskap. Detta innebär att då handlandet i arbetet främst 
kännetecknas av rutinerat och regelbaserat handlande, kan det vara svårt att genom lärande 
utveckla arbetstagarens teoretiska och meta-kognitiva kunskap. Rutinerat handlande kan i 
en viss mån vara nödvändigt för att skapa stabilitet, men lärande kräver även en brytning 
av rutiner. (Ellström, 1996.) 
 
Jörgen Sandberg (2000) ger en annorlunda definition på kompetens i stället för den 
traditionella synen på kompetens som en rad förmågor och kunskaper. Enligt Sandberg 
borde kompetens definieras enligt individens uppfattning om sitt arbete. Individens 
uppfattning om arbetet bestämmer hurudan kompetens som utvecklas och används i 
arbetet. Enligt denna definition går kompetensutveckling således ut på att antingen 
förändra uppfattningen av arbetet eller utveckla och fördjupa denna uppfattning. Sandberg 
(2000) förkastar det traditionella synsättet på kompetensutveckling som en utveckling från 
novis till expert, och menar att orsaken till att någon klarar sig bättre i arbetet än någon 
annan är att personen har en annan uppfattning om arbetet. Bound & Lin (2012) grundar 
även sin forskning i kompetensutveckling på Sandbergs definition av kompetens och 
menar att kompetens borde ses som en kontinuerlig utvecklingsprocess till skillnad från en 
rad varaktiga kunskaper och förmågor. De understryker att man bör se på individens 
kompetens som en helhet. Resultaten från deras studie visar att bland annat arbetets 
utformning och kulturen och strukturen på arbetsplatsen har en inverkan på individens 
kompetensutveckling. 
 
2.3.2. Formellt och informellt lärande 
 
Det skulle kunna anses att kompetensutvecklingen bäst sker på arbetsplatsen, där den 
egentliga kompetensen används och där det finns förstahandskunskap om vad som är nytt. 
Formella utbildningar och kurser utanför arbetsplatsen kan även vara dyra. Huvudmålet i 
många företag är att producera varor eller någon form av service och inte producera 
kunskap, och därför kan det vara lättare för företaget att använda sig av lärande som sker 
”av misstag” i själva arbetet. Det har även konstaterats att individer ofta anser att de lär sig 
bättre då de får utföra själva arbetet, med andra ord genom informellt lärande. Å andra 
sidan kan man genom formell utbildning lättare granska att arbetstagarna får en god, 
väldokumenterad utbildning. Informellt lärande kan vara snävt och sakna teori. (Illeris, 
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2011.) Füchtenkort och Harteis (2007) studie visade att informellt lärande anses viktigare 
än formellt lärande inom alla fyra kategorier av professionell kompetens (arbetsrelaterad, 
metod, social och personlig kompetens).  
 
Enligt Svensson, Ellström och Åberg (2004) borde lärandet på arbetsplatsen bestå av både 
informellt och formellt lärande. Enligt dem sker lärandet genom handling, men endast 
handling garanterar inte kunskap. Det informella lärandet i det dagliga arbetet är viktigt, 
men det måste stödas av formellt lärande. En orsak till detta är arbetsmarknadens ökade 
behov på teoretisk kunskap och intellektuella förmågor, som t.ex. att finna och lösa 
problem. Genom att intregrera sin kunskap och förstå arbetsprocessen kan individen 
därmed utveckla sin kompetens. Svensson et. al. (2004) har gjort upp en figur för att 
beskriva relationen mellan formellt och informellt lärande och kompetens (se figur 3). 
 
 
Figur 3. Hur lärande genom reflektion kan leda till kompetens (se Svensson et. al., 2004) 
 
I stället för att ställa formellt och informellt lärande mot varandra, som varandras 
motsatser, skall dessa komplettera varandra. Det formella lärandet ger verktyg för 
reflektion både individuellt och i grupp. En kombination av både informellt och formellt 
lärande ger en möjlighet till lärande genom reflektion, som därefter kan utveckla 
kompetensen. Kompetens består av både teoretisk och praktisk kunskap. Det formella 
lärandet stöder det informella lärandet på arbetsplatsen, eftersom informellt lärande ofta 
behöver de verktyg och den explicita kunskap som den formella utbildningen kan ge. 














Förhållandet mellan formellt och informellt lärande går även åt det andra hållet; för att det 
formella lärandet skall vara effektivt måste det baseras på informellt lärande. (Svensson et. 
al., 2004.)  
 
Henrik Kock (2011) delar in kompetensutvecklingen på arbetsplatsen i en formell strategi 
och en integrerad strategi, vilka kan anses motsvara formellt och informellt lärande. Den 
formella strategin går ut på att utveckla de enskilda arbetstagarnas kompetens genom olika 
kurser utanför arbetsplatsen, medan den integrerade strategin fokuserar på att utveckla hela 
verksamheten i stället för endast enskilda individers kompetens. Den formella strategin 
fokuserar speciellt på den enskilda arbetstagarens förmåga att utföra sitt arbete och sina 
arbetsuppgifter. Det kan även ofta handla om att arbetstagarna saknar någon viss 
yrkeskunskap och därmed uppstår ett behov för formell utbildning. (Kock, 2011.) 
 
Den integrerade strategin har som mål att både öka arbetstagarnas kompetens och utveckla 
organisationens verksamhet, genom att kombinera kurser med organisatoriska 
förändringar. Organisatoriska förändringar kan t.ex. vara att organisera arbetet i grupper 
och att utveckla arbetstagarnas arbetsuppgifter. Till skillnad från den formella strategin ger 
den integrerade strategin en större möjlighet för samarbete och utbyte av erfarenheter 
medarbetare emellan samt reflektion över eget arbete. Detta kan således ge upphov till 
informellt lärande eftersom arbetstagarna arbetar tillsammans och har möjlighet att lära sig 
av varandra i det dagliga arbetet. (Kock, 2011.) 
 
2.3.3. Skill discretion som en del av arbetskompetensen 
 
Karasek och Theorell (1990) har utvecklat en modell, demand-control model, som mäter 
den psykosociala arbetsomgivningens inverkan på arbetstagarens hälsa och beteende i 
arbetet (se figur 4). Med den psykosociala arbetsomgivningen menas bland annat utrymme 
att fatta beslut, psykologiska krav, fysiska krav och socialt stöd. Den psykosociala 
omgivningen, mer exakt utrymme att fatta beslut eller kontroll och psykologiska krav, ger 
upphov till fyra olika typer av arbeten: arbeten med hög belastning (eng. high-strain jobs), 
arbeten med låg belastning (eng. low-strain jobs), aktiva arbeten och passiva arbeten. 




Figur 4. Krav-kontroll modellen (Karasek & Theorell, 1990) 
 
Höga psykologiska krav kombinerat med hög kontroll ger upphov till aktiva arbeten, 
medan låg kontroll kombinerat med höga krav ger upphov till arbeten med hög belastning. 
Ju mer aktivt ett arbete är, desto större blir motivationen och möjligheterna för lärande 
samt en utveckling av nya beteendemönster. Arbeten av hög belastningsgrad ger å sin sida 
upphov till en risk för stress och andra former av psykologisk belastning. (Karasek & 
Theorell, 1990.) 
 
En aspekt inom krav-kontroll modellen, som är relevant för denna avhandling, är det som 
Karasek och Theorell (1990) kallar skill discretion, med andra ord handlingsfrihet gällande 
färdigheter (egen översättning). Skill discretion innebär till vilken grad arbetet innehåller 
varierande uppgifter, repetition och en möjlighet för arbetstagaren att använda sin 
kreativitet och lära sig nya saker samt att utveckla sina färdigheter. Skill discretion har ett 
nära samband med decision authority (beslutsmakt). Tillsammans bildar dessa en 
dimension som kallas decision latitude (beslutsutrymme), som innebär arbetstagarens 
förmåga att ha en kontroll över sina egna handlingar och användning av färdigheter. 
(Karasek & Theorell, 1990.) 
 
Då arbetstagaren har en hög färdighetsnivå kan han eller hon även ha en kontroll över vilka 
färdigheter som behövs för att utföra någon viss uppgift. Det är dock nämnvärt att 
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möjligheter av en anskaffning av färdigheter blir framträdande först då ett grundläggande 
psykiskt och fysiskt välbefinnande är uppfyllt. Nivån av skill discretion är hög inom aktiva 
arbeten och inom arbeten av låg belastningsgrad (low-strain jobs). Aktiva arbeten, där 
kraven är höga men där det även finns en möjlighet att använda sina färdigheter, kan 
resultera i bland annat lärande, tillväxt och hög produktivitet. Dessa typer av arbeten kan 
dock vara påfrestande. Inom den andra typen av arbeten där kontrollen över färdigheterna 
är hög är kraven låga och denna typ är således även mindre påfrestande. Som en följd är 
uppkomsten av olika sorters psykologiska belastningar och sjukdomar, som t.ex. stress, 
även låg. Nivån av skill discretion är låg inom passiva arbeten och arbeten av hög 
belastningsgrad. Passiva arbeten karaktäriseras både av en låg kravnivå och en låg nivå av 
kontroll över färdigheter och denna typ av arbete kan leda till ett negativt lärande eller en 
förlust av färdigheter. Arbeten av hög belastningsgrad där kraven är höga men kontrollen 
över färdigheter låg leder som tidigare nämnt till psykologiska belastningar och sjukdomar. 
(Karasek & Theorell, 1990.)  
 
Paulsson, Ivergård och Hunt (2005) har studerat sambandet mellan kompetensutveckling 
och stress, genom att använda sig av Karasek och Theorells modell. De menar att det ofta 
inte finns extra tid för att lära sig i arbetet då arbetet idag är av hög konkurrens. Därmed 
behöver en hög motivation att lära sig inte nödvändigtvis leda till en utveckling av 
kompetens och förmågor, till skillnad från vad Karasek och Theorell menar med aktiva 
arbeten (hög nivå av kontroll och höga krav). Deras studie påvisar att kravet på nya 
kompetenser och förmågor leder till en högre arbetsbelastning, speciellt då lärandet är 
integrerat i arbetet och utförs under arbetstid. Resultaten visar att en kontroll över 
lärandeprocessen leder till en mera stimulerande kompetensutveckling och minskar den 
stress som har att göra med lärandet. Med andra ord är det viktigt att arbetstagarna har en 
möjlighet att ha kontroll över sitt lärande och att de har tid för lärande och för reflektion, 
för att kompetensutvecklingen skall vara gynnsam. Resultaten visade även att ingen 
lärandevariabel hade ett samband med stress, men det fanns samband mellan lärande och 
stimulans samt arbetsavlastning. Formellt lärande har ofta ett närmare samband med 





2.4. Säkerhet och utbildning i arbetet vid järnvägen 
 
Det finns vissa lagstiftningar som styr järnvägsarbetet; arbetarskyddslagen, 
elsäkerhetslagen och lagen om säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter i järnvägssystemet. 
Dessa lagar ställer vissa krav på arbetstagarnas säkerhet och de behörigheter som de bör ha 
i kraft för att få utföra något visst arbete. I detta kapitel kommer jag först att behandla 
dessa lagstiftningar för att sedan gå in på järnvägsarbetarnas utbildning, både angående 




Syftet med arbetarskyddslagen är enligt 1 kap. 1§ i Arbetarskyddslagen: 
Att förbättra arbetsmiljön och arbetsförhållandena för att trygga och upprätthålla 
arbetstagarnas arbetsförmåga samt förebygga och förhindra olycksfall i arbetet, 
yrkessjukdomar och andra sådana olägenheter för arbetstagarnas fysiska och mentala 
hälsa, nedan hälsa, som beror på arbetet och arbetsmiljön. (FINLEX, 
Arbetarskyddslagen 2002:738.) 
 
Lagen är förpliktande för både arbetsgivare och arbetstagare. Enligt 8 § är arbetsgivaren 
”skyldig att genom nödvändiga åtgärder sörja för arbetstagarnas säkerhet och hälsa i 
arbetet.” Detta innebär att arbetsgivaren skall planera och genomföra de åtgärder som 
behövs för att förbättra arbetsförhållandena. Arbetsgivaren skall ta i beaktande att en 
uppkomst av risker och olägenheter förhindras, att riskerna och olägenheterna avlägsnas 
eller ersätts med mindre skadliga sådana, att de gemensamma arbetarskyddsåtgärderna 
främjas och en utveckling av tekniken och andra metoder. Enligt 11 § får arbete som kan 
medföra särskild fara för olycksfall eller sjukdom endast utföras ”av en arbetstagare som är 
kompetent och som med avseende på sina personliga förutsättningar lämpar sig för arbetet 
eller av en annan arbetstagare som står under en sådan arbetstagares direkta övervakning”. 
(FINLEX, Arbetarskyddslagen 2002:738.) 
 
Enligt arbetarskyddslagen skall arbetstagaren få en introduktion eller orientering i arbetet, 
som bland annat bör innehålla en genomgång av arbetsförhållandena, arbets- och 
produktionsmetoderna, arbetsredskapen och hur de bör användas samt en genomgång av 
säkra arbetsmetoder. Arbetsgivaren är även skyldig att ge undervisning och handledning så 
att olägenheter och risker i arbetet kan förhindras samt vid behov ge kompletterande 
undervisning och handledning. (FINLEX, Arbetarskyddslagen 2002:738, 14 §.) 
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Enligt arbetarskyddslagen skall arbetsgivaren också se till att det ordnas första hjälpen för 
arbetstagare och andra personer som vistas på arbetsplatsen på det sätt som 
arbetsförhållandena, antalet arbetstagare och arbetets art kräver. Arbetstagarna bör få 
anvisningar om hur första hjälpen bör ges vid olycksfall eller sjukdom. Det bör även på 
arbetsplatsen eller i dess omedelbara närhet finnas lämpliga ställen med ändamålsenlig 
utrustning för första hjälpen, då bl.a. arbetsförhållandena, arbetets art och arbetsplatsens 
storlek kräver det. (FINLEX, Arbetarskyddslagen 2002:738, 46 §.) 
 
Lagen om säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter i järnvägssystemet (FINLEX 2009:1664) 
behandlar de krav som ställs på ”förare av rullande materiel på järnvägarna och på andra 
som har säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter på järnvägarna” gällande bland annat ålder, 
yrkeskunskaper och hälsotillstånd. Lagen ”tillämpas på dem som har eller söker sig till 
säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter samt på dem som installerar och underhåller 
säkerhetsanordningar och arbetar som säkerhetsmän på statens bannät”. Med 
säkerhetsrelaterad arbetsuppgift menas en arbetsuppgift som utförs i järnvägssystemet och 
som direkt påverkar trafiksäkerheten där. (FINLEX 2009:1664, 1–2 §)  
 
De arbeten som enligt lagen påverkar trafiksäkerheten vid järnvägen är framförande av 
rullande materiel, växlingsarbete, trafikledning och ansvar för trafiksäkerheten vid 
järnvägsarbete. Behörighetsvillkoren för att utföra arbeten inom dessa områden är följande: 
en lämplighet för uppgiften, en hälsa som föreskrivs i denna lag, ett behärskande och en 
förståelse av det språk som används vid skötseln av trafik, en ålder på minst 18 år och 
högst 67 år, ett gott anseende vilket innebär att personen inte har dömts för ett brott som 
skulle påvisa en olämplighet för säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter och genomgång och 
godkännande i uppgiftsspecifika utbildningsprogram. (FINLEX 2009:1664, 5–6 §) 
 
Personer som arbetar med säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter skall ha behörighetsbevis. 
Trafiksäkerhetsverket Trafi utfärdar på begäran behörighetsbevis om personen i fråga 
uppfyller de allmänna krav som nämndes ovan, har avlagt och blivit godkänd i de 
obligatoriska studierna och har fått ett positivt utlåtande om sin lämplighet av en läkare 
och en psykolog. Alla personer som arbetar med säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter vid 
järnvägen skall genomgå en hälsoundersökning enligt lagen om företagshälsovård 
(1383/2001) innan de börjar med sitt arbete. Hälsoundersökningar kan även utföras då man 
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misstänker att personens hälsotillstånd inte uppfyller kraven eller om det finns andra 
trafiksäkerhetsrelaterade orsaker till en hälsoundersökning. Behörighetsbeviset är i kraft 
tills vidare, så länge som personen deltar i repetitionsutbildning en gång om året och utför 
säkerhetsrelaterade arbetsuppgifter i minst 100 timmar varje kalenderår. (FINLEX 
2009:1664 3–5 kap.) 
 
Elsäkerhetslagen (FINLEX 1996/410) ställer en del krav på de personer som arbetar med 
elektricitet. Följande förutsättningar ställs på underhålls- och reparationsarbeten på 
elmateriel och byggnads-, reparations-, underhålls- och driftsarbeten på elanläggningar: 
“en fysisk person som har tillräcklig behörighet (ledare av arbetena) utnämns att leda 
arbetena, en fysisk person som självständigt utför och övervakar arbetet har tillräcklig 
behörighet eller annars tillräcklig yrkeskunskap samt till förfogande står med tanke på 
arbetet relevanta lokaliteter och arbetsredskap samt stadgandena och bestämmelserna om 
elsäkerhet.” (FINLEX, Elsäkerhetslagen 1996/410, 9 §) Elmateriel och elanläggningar 
skall även planeras, byggas och underhållas så att de inte medför fara för någons liv eller 
hälsa och att de inte medför elektriska eller elektromagnetiska störningar (FINLEX, 
Elsäkerhetslagen 1996/410, 5 §). 
 
2.4.2. Järnvägsarbetarnas grundutbildning 
 
För att arbeta som elmontör, bör man avlägga en andra stadiets grundexamen inom el- och 
automationsteknik. Denna examen ger en behörighet att utföra uppgifter som t.ex. hänför 
sig till elinstallationer och användning, service och underhåll av byggnader. Uppgifterna 
kan vara installation, användning, service och underhåll av el- och 
fastighetsautomationsinstallationer eller elnät. En automationsmontör kan ”utföra uppgifter 
som kräver kunnande inom el- och automationsbranschen som hänför sig till installation, 
användning, underhåll och service av elmaskiner och elapparater samt automationssystem 
inom industrin”. (Utbildningsstyrelsen, 2009.)  
 
Det går även att avlägga grundexamen genom läroavtal eller inom vuxenutbildning som en 
fristående examen. Ett läroavtal innebär ett tidsbundet arbetsavtal mellan en arbetsgivare 
och en studerande som gäller utbildning till ett yrke på en arbetsplats. Ett personligt 
studieprogram görs upp utgående från examensgrunderna. Läroavtalsutbildningen sker till 
största del på arbetsplatsen, där ansvaret står hos en eller flera arbetsplatsutbildare. Resten 
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av utbildningen är teoretisk utbildning, som ofta sker på yrkesläroanstalter eller 
vuxenutbildningscenter. En fristående examen innebär att ett erkännande av 
yrkeskompetensen, varav kunnandet har förvärvats genom antingen arbetserfarenhet 
och/eller studier eller på något annat sätt. Vid avläggandet av examina bör individen påvisa 
det kunnande som förutsätts i examensgrunderna genom praktiska uppgifter vid olika 
examenstillfällen. Ett examensbetyg kan utfärdas då alla examensdelar är avlagda med 
godkänt vitsord. (Utbildningsstyrelsen, 2009; 2014.) 
 
Efter grundexamen finns det en möjlighet att fortsätta studierna på yrkeshögskole- eller 
universitetsnivå. Då kan man t.ex. utbilda sig till ingenjör eller diplomingenjör, vilket ger 
möjlighet för andra typer av arbetsuppgifter av högre karaktär. Studier inom el- och 
automationsteknik på yrkeshögskole- samt universitetsnivå ger färdigheter att arbeta inom 
t.ex. planering och andra typer av expert och ledarskapsuppgifter (Metropolia, 2014; Aalto 
universitet, 2014a; 2014b).  
 
2.4.3 Järnvägsarbetarnas obligatoriska behörighetsutbildningar 
 
Det är Trafikverket som ger tillstånd att utföra arbete vid järnvägsområdet. Endast personer 
med rätt sorts utbildning och behörighet får röra sig och arbeta i närheten av 
järnvägsspåret. Det är endast tillåtet att röra sig i närheten av spåret då det är nödvändigt på 
grund av arbetsuppgifterna. Trafikverket ställer vissa behörighetskrav för järnvägsarbetare. 
Med dessa krav vill man försäkra att personen har en tillräcklig kunskap och att arbetandet 
sker enligt Trafikverkets anvisningar. (TURO, 2012) 
 
Kraven delas in i säkerhetskrav och arbetskrav. Säkerhetskraven behandlar, som namnet 
anger, säkerheten i arbetet. Dessa krav kan beviljas av en utbildningsanstalt godkänd av 
Trafikverket. Arbetskraven behandlar behörighet att utföra något visst arbete och beviljas 
av en utbildningsanstalt godkänd av Trafikverket eller det företag som personen är anställd 
hos. Vid beviljandet av behörigheter måste företagen och utbildningsanstalterna försäkra 
att behörighetens villkor fylls. De personer som utför elarbete skall även fylla de 
behörighetskrav som Handels- och industriministeriet ställer. Förutom detta bör alla 
personer som arbetar i eller i närheten av maskiners el utrustning följa de regler som 
standarden SFS 6002, säkerheten vid elarbeten, ställer. (TURO, 2012.) Förutom dessa bör 
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alla personer som arbetar inom riskfyllda yrken ha behörighet att utföra första hjälp, i 
enlighet med Arbetarskyddslagen 738/2002, 46 §. 
 
De övervakare och säkerhetsorganisationer som är utsedda av Trafikverket har rätt att 
utföra en granskning av behörigheterna. Det är arbetsgivarens uppgift att ta hand om 
arbetstagarnas och underleverantörernas behörigheter och se till att de är i kraft. 
Arbetsgivaren skall föra ett register över personalens säkerhetsutbildningar och beviljade 
behörigheter samt vid behov överföra registret till Trafikverket. Till arbetsgivarens 
uppgifter hör även att följa med behörigheternas giltighetstid, att ordna 
repetitionsutbildningar och att följa med hälsotillstånden och vid behov ordna 
hälsogranskningar för de behörigheter som kräver dessa. (TURO, 2012) 
 
En person som arbetar vid järnvägsspåret bör ha ett lämpligt hälsotillstånd, behörigheter 
och yrkeskunskap. Jag kommer här att närmare behandla de behörigheter som Eltel 
Networks arbetstagare bör i sitt arbete vid järnvägen hålla i kraft och som därmed är 
aktuella för denna studie. De arbeten som utförs inom Eltel Networks har främst att göra 
med elinstallation. Därmed bör dessa arbetstagare ha följande behörigheter i kraft: 
spårarbetssäkerhet, vägsäkerhet 1 och 2, arbetssäkerhet, elarbetssäkerhet SFS 6002, 
behörighet för heta arbeten, behörighet för ansvar över spårarbete, behörighet för arbete 
vid plattform, behörighet för säkerhetsman och första hjälp. Till arbetsgivarens uppgifter 
hör även att ge en ordentlig orientering till arbetet till den nya arbetstagaren. (se TURO, 
2012.) 
 
Spårarbetssäkerhetsbehörighet krävs av personer som utför sådana arbetsuppgifter som 
innebär att man rör sig vid spårområdet, allmänt spårarbete och arbete som har att göra 
med maskiner och byggnader inom järnvägssystemets säkerhet och trafikstyrningen. 
Utbildningen bör bland annat behandla grundkunskap om järnvägssystemet och elspåret, 
faror inom arbete vid spårområdet och arbetsförhållanden, hur ens egna och andras 
säkerhet försäkras, de säkerhetsregleringar som gäller för att vistas och arbeta vid 
spårområdet och hur man skall handla vid olyckor och farosituationer. 
Spårarbetssäkerhetsbehörigheten är i kraft i fem år och kan förnyas med en repetitionskurs. 
För att hålla behörigheten i kraft bör personen även arbeta med 
spårunderhållningsuppgifter minst 14 dygn i ett år. (TURO, 2012.) 
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Vägsäkerhet 1 - behörighet krävs av alla de som arbetar vid en allmän väg, gata eller annat 
trafikområde. Målet med denna utbildning är att öka kunskapen om arbets- och 
trafiksäkerhet och hur trafiken skall styras vid arbete som sker vid vägen. Deltagarna skall 
få en orientering i faror och risker angående arbetsuppgifter vid vägen. Behörigheten är i 
kraft i fem år. Vägsäkerhet 2 krävs av personer som har ansvar över trafik- och 
arbetssäkerhet vid arbeten vid en allmän väg, gata eller annat trafikområde. Målet med 
utbildningen är bland annat att veta hur säkerhetsfaktorer skall tas i beaktande vid 
planering och genomföring av arbetet, hur man bör bete sig vid vägarbete och att känna till 
olika partiers ansvar vid bygget. (Suomen pelastusalan keskusjärjestö Spek, 2014.) 
 
Arbetssäkerhetskortet är till för att förbättra arbetssäkerheten på gemensamma 
arbetsplatser, t.ex. då det är fråga om ett beställningsföretag och en leverantör. 
Arbetssäkerhetskursen är frivillig, men många beställningsföretag kräver att arbetstagarna 
skall ha ett giltigt arbetssäkerhetskort. Deltagarna i arbetssäkerhetskursen skall få 
information om arbetsplatsens samarbete, allmänna faror, arbetssäkerhetens allmänna 
principer och goda praxis. Målet med arbetssäkerhetsutbildningen är att förbättra 
samarbetet mellan beställningsföretaget och leverantören på de gemensamma 
arbetsplatserna, stöda introduktionen i arbetet, väcka företagets intresse till att utveckla 
personalens kunskap i arbetssäkerhet och att förebygga arbetsolyckor och farosituationer. 
Kortet är i kraft i fem år. (työturvallisuuskortti.fi, 2014.) 
 
Utbildningen i elarbetssäkerhet är till för de personer som utför elarbete. Utbildningen 
innehåller de grundregler och säkerhetskrav på hur elarbete skall utföras säkert som 
standarden SFS 6002 ställer. Under kursen behandlas bland annat elektricitetens faror och 
olyckor, administrativa order för standarden SFS 6002 och hur man utför spänningsarbete. 
Behörigheten är i kraft i fem år. (Kouvolan seudun ammattiopisto, 2014.) 
 
Behörighet för heta arbeten krävs inom arbeten där det uppstår gnistor, lågor eller andra 
former av värme som kan orsaka eldfara. Utbildningen innehåller bland annat kunskap om 
riskbedömning på arbetsplatser där det används eld, kunskap om lagstiftningen samt 
praktiska övningar kring brandsläckning och hur man skyddar sig. Behörigheten är i kraft i 
fem år. (tulityokoulutus.fi, 2014.) 
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Behörighet för arbete vid plattform krävs av personer som arbetar med arbetsuppgifter som 
innebär en användning av fordon eller arbetsmaskiner vid plattformsområdet. Utbildningen 
innehåller bland annat grundkunskap om järnvägssystemet och den elektriska järnvägen, 
säkerhetsreglerna för att röra sig och arbeta vid järnvägsområdet, att röra sig och arbeta vid 
passagerarplattformerna och hur man bör agera vid farosituationer. Behörigheten är i kraft 
i fem år. (TURO, 2012.) 
 
Behörighet för säkerhetsman krävs av personer som arbetar som säkerhetsmän eller vid 
järnvägskorsningars säkring. Utbildningen innehåller bland annat regler för arbete som 
säkerhetsman, hur arbetstagarnas säkerhet tryggas och hur en järnvägskorsning säkras. 
Behörigheten är i kraft i fem år. (TURO, 2012.) 
 
De personer som har ansvar över järnvägsarbetet bör ha behörighet för ansvar över 
järnvägsarbete. Utbildningen består av 28 lektionstimmar, och bör innehålla bl.a. 
järnvägsarbetets planeringsprocess och förfaranden gällande den, arbetandet vid ett elspår, 
kommunikation inom järnvägsarbetet, användning av arbetsmaskiner vid järnvägsområdet 
samt förfarandet kring säkerhetsmän. Kompetensen inom dessa områden bör försäkras med 




3 Syfte och forskningsfrågor 
 
Syftet med denna studie är att kartlägga järnvägsarbetarnas motivation att delta i de 
obligatoriska behörighetsutbildningarna och dess inverkan på arbetstagarnas känsla av 
kompetens i arbetet. Jag är intresserad av att ta reda på om järnvägsarbetarna är motiverade 
att delta i utbildningarna och om motivationen att delta, uppfattningen om 
arbetsorganisationens stöd och uppfattningen om skill discretion i arbetet förklarar känslan 
av kompetens i arbetet. Forskningsfrågorna besvaras med hjälp av bakgrundsvariablerna 
ålder, arbetstitel (arbetare och tjänsteman) och arbetserfarenhet.  
 
Forskningsfrågorna är följande: 
 
1. Hur upplever järnvägsarbetarna behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta? 
 
2. Hur motiverade är järnvägsarbetarna att delta i behörighetsutbildningarna? 
 
3. Hur upplever järnvägsarbetarna att organisationen som helhet stöder deras lärande?  
 
4. Hur kompetenta känner sig järnvägsarbetarna i sitt arbete? 
 
5. Hur mycket skill discretion upplever järnvägsarbetarna ha i sitt arbete? 
 
6. Förklarar motivation, arbetsorganisationens stöd och skill discretion 




I denna studie analyserades data med hjälp av kvantitativa forskningsmetoder, eftersom jag 
anser att de bäst motsvarar studiens syfte. Jag är inte intresserad av den individuella 
arbetstagaren, utan den större helheten och därför lämpar sig kvantitativa metoder väl. Med 
kvantitativa metoder går det att beskriva fenomen med hjälp av siffror, statistik och 





Vid insamlingen av materialet använde jag mig av ett elektroniskt frågeformulär (e-
lomake). Detta underlättar analysen, eftersom materialet går att förflytta direkt till 
analyseringsprogrammet SPSS. Med hjälp av elektroniskt formulär går det också lätt att nå 
alla informanter då den kan skickas per e-post. (se Heikkilä, 2008.) Frågorna i enkäten 
planerades i enlighet med mina forskningsfrågor och utgick från teorin. Enkäten gjordes på 
finska, eftersom det är fråga om ett finskspråkigt företag. Innan enkäten skickades ut 
skickade jag det åt kontaktpersonerna vid Eltel Networks för att få deras synpunkter och 
kommentarer. Små justeringar gjordes före enkäten skickades vidare åt informanterna.  
 
Enkäten skickades per e-post i november 2014 till alla arbetstagare inom järnvägsenheten i 
Eltel Networks, sammanlagt 77 stycken personer. Jag skickade personligen ut e-posten och 
enkäten till informanterna för att undvika att ge den bilden åt dem att enkäten kommer via 
cheferna eller HR-avdelningen. Jag fick tag på e-post adresserna via Eltel Networks HR-
avdelning. I följebrevet beskrev jag studiens syfte, att det är frivilligt att delta i 
undersökningen, att informanterna hålls anonyma och resultaten behandlas konfidentiellt 
samt att studien görs i samarbete med Eltel Networks (se bilaga 1.). Informanterna hade till 
en början en och en halv vecka tid att svara på enkäten. Vid halvvägs skickades en 
påminnelse per e-post för att få fler personer att svara. På grund av det svaga deltagandet 
förlängdes slutligen svarstiden med ytterligare en vecka.  
 
Sammanlagt 30 personer besvarade enkäten, svarsprocenten blev således 39 %. På grund 
av det svaga deltagandet och den låga svarsprocenten kan denna avhandling anses vara en 
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pilotundersökning inom ämnet. För att nå mera generaliserbara resultat och ett mera 
representativt sampel borde undersökningen riktas åt flera arbetstagare inom denna 
bransch och från olika företag. 
 
4.2. Beskrivning av enkäten 
 
Enkäten bestod sammanlagt av 44 variabler (se bilaga 2.). Bakgrundsvariablerna ålder, 
arbetserfarenhet och arbetstitel mättes med hjälp av öppna frågor (”jag är född år”, ”hur 
många år har du arbetat inom denna bransch” samt ”min arbetstitel är”). Därtill frågades 
även vad informantens högsta utbildning är (grundskola, yrkesskola, student, 
yrkeshögskola, högskola/universitet) och vilka behörigheter informanten har i kraft samt 
vilka som saknas (”jag har följande behörigheter i kraft” och ”jag saknar följande 
behörigheter”). Dessa var slutna frågor med färdigt angivna svarsalternativ. På grund av att 
det är frågan om en mansdominerad bransch med endast ett fåtal kvinnor, frågades inte 
informanterna om deras kön. 
 
Behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta mättes med hjälp av sju frågor 
(Utbildningar, påståendena 7–14 i enkäten) på en Likert skala från 1 till 4 (1 = helt av 
annan åsikt, 2 = delvis av annan åsikt, 3 = delvis av samma åsikt, 4 = helt av samma åsikt). 
Ett exempel på en fråga är ”behörighetsutbildningarna har varit till nytta i mitt arbete”. En 
summavariabel för utbildningarnas nytta och innehåll skapades med reliabiliteten α = .838. 
För att höja på reliabiliteten lämnades itemen ett och två bort. Därtill frågades även vilken 
behörighetsutbildning som har varit till mest nytta och vilken som har haft minst nytta. 
Detta var slutna frågor med färdigt angivna svarsalternativ. Även alternativen ”ingen har 
varit till nytta” och ”alla utbildningar har varit till nytta” fanns med. 
 
Arbetstagarnas motivation att delta i behörighetsutbildningarna mättes med hjälp av The 
Situational Motivation Scale, SIMS (se Guay, Vallerand & Blanchard, 2000). Instrumentet 
består av sammanlagt 16 påståenden och mäter situerad inre och yttre motivation, då det 
handlar om deltagandet i någon aktivitet, och är baserad på självbestämmandeteorin. 
Mätinstrumentet består av fyra faktorer; inre motivation, identifikation, yttre reglering och 
amotivation. Varje faktor består av fyra item som besvaras på en Likert skala från 1 till 7 
(1 = motsvarar inte alls, 2 = motsvarar väldigt lite, 3 = motsvarar lite, 4 = motsvarar 
måttligt, 5 = motsvarar tillräckligt, 6 = motsvarar mycket, 7 = motsvarar exakt). 
 34 
Informanten bes därmed att besvara hur olika påståenden motsvarar hans eller hennes 
orsaker att delta i någon viss aktivitet (se bilaga 3.). Det är värt att nämna att för att göra 
mätinstrumentet kortare och mera användbart har författarna bestämt för att lämna bort 
faktorerna introjektion och integration. (Guay, Vallerand & Blanchard, 2000.) Jag 
översatte själv frågorna till finska och anpassade dem till denna avhandling (”Varför deltar 
du i behörighetsutbildningarna?”). Exempel på påståendena är ”för att jag anser att de är 
intressanta” (mäter inre motivation), ”jag deltar för min egen skull” (mäter identifikation), 
”för att jag måste delta” (mäter yttre reglering) och ”jag vet inte, jag ser ingen nytta i dem” 
(mäter amotivation).   
 
För att testa om mätinstrumentet passar in i den teoretiska modellen utfördes en 
faktoranalys. Korrelationsmatrisen visade att det fanns tillräckligt antal korrelationer med 
värdet +/- .30. Även Kaiser-Meyer-Olkins test (KMO = .722) och Bartletts test (p < .001) 
tydde på att mätinstrumentet lämpar sig för faktoranalys. 
 
Variablernas kommunalitet undersöktes med hjälp av Principal Axis Factoring (PAF) 
extraktionsmetoden och de varierade mellan .269 och .917. Kaisers kriterium (Eigenvalue 
> 1.00) gav fyra faktorer, som tillsammans förklarar 71 % av variansen. Även Cattels 
Scree Test föreslog två till fem faktorer. Den slutliga faktorlösningen nåddes med hjälp av 
Principal Axis Factoring extraktionsmetoden (PAF) och Promax rotation. Laddningarnas 
minimivärde var .30. Denna lösning motsvarade Guay, Vallerand och Blanchards 




Tabell 1. Slutlig faktorlösning, Situational Motivation Scale 
 
 
Summavariabler bildades i enlighet med faktorlösningen och de namngavs enligt följande: 
F1 = Inre motivation, F2 = Identifikation, F3 = Yttre reglering och F4 = Amotivation. 
Summavariablernas reliabilitet var α = .850 för inre motivation, α = .804 för identifikation, 
α = .815 för yttre reglering och α = .932 för amotivation. Summavariablernas minivärde 
var 1 och maximivärde var 7.  
 
Arbetsorganisationens stöd mättes med hjälp av sex item på en Likert skala från 1 till 4 
(t.ex. ”det finns en möjlighet att lära sig i mitt arbete” och ”jag får stöd och hjälp av mina 
arbetskollegor”, Arbetsomgivning, påståendena 16–21 i enkäten). En summavariabel för 
arbetsorganisationens stöd skapades med reliabiliteten α = .849.  
 
Den allmänna uppfattningen om ens egen kompetens mättes med hjälp av en skala på 1 till 
10 (”bedöm på en skala 1-10 hur kompetent du känner dig i ditt arbete, 1 = inte alls 
kompetent, 10 = väldigt kompetent”).  Därtill mättes arbetstagarnas uppfattning om sin 
kompetens med hjälp av 12 item på en Likert skala från 1 till 4. Itemen (i enkäten 
påståendena Kompetens 26–39) bestod av tolv påståenden kring de fyra formerna av 
professionell kompetens (arbetsrelaterad kompetens, metod kompetens, social kompetens 
och personlig kompetens). För att kunna skapa summavariabler mättes variablernas 
F1	   F2	   F3	   F4	  
För	  att	  utbildningarna	  är	  intressanta	  (Motivation1) .727
För	  att	  utbildningarna	  är	  behagliga	  (Motivation5) .856
För	  att	  utbildningarna	  är	  trevliga	  (Motivation9) .901
För	  att	  det	  känns	  bra	  att	  delta	  i	  utbildningarna	  (Motivation13) .503
Jag	  deltar	  för	  min	  egen	  skull	  (Motivation2) .884
För	  att	  utbildningarna	  är	  av	  nytta	  (Motivation6) .438
Av	  personliga	  skäl	  (Motivation10) .306
För	  att	  utbildningarna	  är	  viktiga	  för	  mig(Motivation14) .463
För	  att	  jag	  förväntas	  delta	  (Motivation3) .797
För	  att	  jag	  måste	  delta	  (Motivation7) .654
För	  att	  jag	  inte	  har	  något	  val	  (Motivation11) .579
För	  att	  det	  känns	  som	  att	  jag	  måste	  delta	  (Motivation15) .487
Det	  finns	  bra	  orsaker	  till	  att	  delta,	  men	  jag	  ser	  inte	  dem	  själv	  
(Motivation4) .815
Jag	  deltar,	  men	  jag	  vet	  inte	  om	  det	  är	  värt	  det	  (Motivation8) .957
Jag	  vet	  inte,	  jag	  ser	  inte	  någon	  nytta	  i	  utbildningarna	  
(Motivation12) .780




reliabilitet. För att höja reliabiliteten lämnades itemen 33 och 37 bort. På grund av den 
svaga reliabiliteten lämnades även variabeln social kompetens som helhet bort. De slutliga 
summavariablerna blev arbetskompetens (α = .883), metod kompetens (α = .693) och 
personlig kompetens (α = .675).  
 
Därtill mättes informanternas uppfattning om sin skill discretion med hjälp av fem item 
(påståendena 40–44 i enkäten), även dessa på en Likert skala från 1 till 4 (t.ex. ”mina 
arbetsuppgifter är varierande”). En summavariabel för skill discretion skapades med 
reliabiliteten α = .790. 
 
4.3. Beskrivning av samplet 
 
Samplet bestod av sammanlagt N = 30 järnvägsarbetare. Av dessa var n = 18 (60 %) 
arbetare (montörer och elmontörer) och n = 12 (40 %) tjänstemän (planerare, arbetsledare, 
projektledare etc.). Arbetstagarna var i åldern 21 – 66 år (M = 38, s = 11.97). 
Arbetserfarenheten varierade mellan 1 – 44 år (M = 9.68, s = 10.22). Av arbetstagarna hade 
n = 8 (26,7 %) en låg arbetserfarenhet (1–5 år), n = 13 (43,3 %) en medelhög 




Fördelningens form gällande varje variabel testades med hjälp av Shapiro-Wilk testet, som 
ofta används då samplet är litet (< 50). Då signifikansnivån är under .05 antas variabeln 
inte vara normalfördelad, medan en signifikansnivå över .05 innebär att variabeln är 
normalfördelad. (se Nummenmaa, 2004.) 
 
Ålderns och arbetserfarenhetens samband med samtliga variabler testades med hjälp av 
Pearsons korrelationskoefficient vid normalfördelade variabler och Spearmans 
rangkorrelationskoefficient vid nonparametriska variabler. Koefficienten varierar alltid 
mellan -1 och 1 och korrelationen kan därmed vara antingen negativ eller positiv. 




För att undersöka skillnader mellan arbetare och tjänstemän användes Student’s t-test vid 
normalfördelade variabler och Mann-Whitney test vid nonparametriska variabler. Med 
hjälp av Student’s t-test kan man ta reda på huruvida gruppernas medeltal skiljer sig 
statistiskt signifikant. Med Mann-Whitneys test undersöker man också hur olika grupper 
skiljer sig från varandra, men detta test baserar sig på ordningstal och jämför därmed 
gruppernas medianer. (se Nummenmaa, 2004.)   
 
För att undersöka hur de olika arbetserfarenhetsgrupperna skiljer sig från varandra 
användes variansanalys (Analysis of variance, ANOVA), som undersöker skillnader i 
varians mellan flera grupper än två (se Nummenmaa, 2004). Skillnader mellan grupperna 
undersöktes med hjälp av Kruskal-Wallis test då variablernas fördelning var sned. Kruskal-
Wallis test utgår från samma principer som Mann-Whitney testet, men används då 
grupperna är flera än två (Nummenmaa, 2004).  
 
För att undersöka om motivationen att delta i utbildningarna, arbetsorganisationens stöd 
och skill discretion förklarar den allmänna uppfattningen av kompetens användes lineär 
regressionsanalys. Regressionsanalysen mäter det lineära sambandet mellan variabler. Till 
skillnad från korrelationer, kan man med hjälp av regressionsanalys undersöka x-
variablernas förklaringsvärde av y-variabeln. Därmed blir x-variabeln den oberoende 




5 Resultat  
 
5.1. Upplevelsen av behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta 
 
Variabeln uppfattning om behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta var 
normalfördelad D (30) = .935, p > .05.  
 
Resultaten visar att arbetstagarna upplevde behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta 
som varken särskilt höga eller låga, M = 2.84 (s = .61, min = 1, max = 4). Det förelåg inga 
signifikanta skillnader mellan arbetsgrupperna och uppfattningen om utbildningarnas 
innehåll och nytta, men det går att se en större spridning bland arbetarna (M = 2.89, s = 
.71, min = 1, max = 4) än bland tjänstemännen (M = 2.77, s = .44, min = 2, max = 3.6).  
 
Det förelåg ett svagt, negativt samband mellan arbetserfarenhet och uppfattningen om 
behörighetsutbildningarnas innehåll och nytta, r = -.293, r² = .009. Sambandet var dock 
inte signifikant.  
 
 
Figur 5. Vilken behörighetsutbildning har varit till störst nytta 
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Liksom figur 5 illustrerar, upplevde järnvägsarbetarna att de haft mest nytta av 
spårarbetssäkerhetsutbildningen (43 %) följt av ansvar över spårarbete (33 %) och 
elarbetssäkerhet (20 %).  
 
Då det kommer till vilken utbildning som har varit till minst nytta, var resultaten lite mera 
spridda. Spårarbetssäkerhet (13 %), vägsäkerhet 1 (13 %), plattformsbehörighet (13 %) 
och eldarbete (heta arbeten) (10 %) var de utbildningar som de flesta järnvägsarbetare 
upplevde att har varit till minst nytta. Den största andelen (27 %) ansåg dock att alla 
utbildningar har varit till nytta (se figur 6).  
 
 
Figur 6. Vilken behörighetsutbildning har varit till minst nytta 
 
5.2. Motivationen att delta i behörighetsutbildningarna 
 
Variablerna identifikation och omotivation var signifikant sneda Didentifikation (29) = .923, p 
< .05, Domotivation (29) = .862, p < .01. Variablerna inre motivation (D (29) = .966, p > .05) 
och yttre reglering (D (29) ) .969, p > .05) var normalfördelade. 
 
Resultaten visar att arbetstagarna i allmänhet upplevde en relativt hög identifierad 
reglering angående deltagandet i behörighetsutbildningarna Md = 4.75 (min = 2, max = 
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6.5), medan omotivationen upplevdes som lägst Md = 2 (min = 1, max = 6.75). Den inre 
motivationen och yttre regleringen upplevdes varken som särskilt höga eller låga Minre 
motivation = 3.49 (s = 1.15, min = 1, max = 5.75), Myttre reglering = 3.88 (s = 1.51, min = 1, max 
= 6.75).  
 
Det förelåg ett signifikant positivt samband mellan inre motivation och ålder r = .52, 
p<0.01, r2= .27. Det förelåg även ett svagt positivt samband mellan identifikation och ålder 
r = .29, r2= .08 och ett svagt negativt samband mellan omotivation och ålder r = -.27, r2= 
.07. Dessa samband var dock inte signifikanta.  
 
Tjänstemännen upplevde en något högre nivå av yttre reglering (M = 4.28) än arbetarna (M 
= 3.60) (se tabell 2). Skillnaden var dock inte signifikant.  
 
Tabell 2. Former av reglering enligt arbetstitel 
Regleringsform	   Arbetstitel	   N	   Medeltal	   Median	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Inre	  motivation	  
Arbetare	   17	   3.4	   3.75	   1.13	   1.25	   5.5	  
Tjänsteman	   12	   3.63	   4	   1.22	   1	   5.75	  
Identifierad	  
reglering	  
Arbetare	   17	   4.74	   4.75	   1.11	   2	   6.5	  
Tjänsteman	   12	   4.4	   4.63	   1.27	   2	   6	  
Yttre	  reglering	  
Arbetare	   17	   3.6	   3.5	   1.49	   1	   6.25	  
Tjänsteman	   12	   4.28	   4	   1.52	   2.25	   6.5	  
Omotivation	  
Arbetare	   17	   2.12	   2	   0.93	   1	   4	  
Tjänsteman	   12	   2.66	   2.13	   1.67	   1	   6.75	  
 
Det förelåg ett signifikant positivt samband mellan inre motivation och arbetserfarenhet r = 
.41, p<0.05, r2= .17. Det förelåg även ett positivt samband mellan identifikation och 
arbetserfarenhet r = .31, r2= .096, men sambandet var inte signifikant.  
 
En granskning av skillnader mellan de olika arbetserfarenhetsgrupperna visar att 
arbetstagare med hög erfarenhet upplevde en något högre inre motivation (M = 4.19) än 
arbetstagare med låg eller medelhög arbetserfarenhet (Mlåg erfarenhet = 3.34, Mmedelhög erfarenhet = 
3.15). Arbetstagare med hög erfarenhet upplevde även en något lägre amotivation (Md = 
1.75) än arbetstagare med låg (Md = 2.25) och medelhög erfarenhet (Md = 2.25). 
Arbetstagare med låg erfarenhet upplevde en något högre yttre reglering (M = 4.31) än 
arbetstagare med medelhög och hög erfarenhet (Mmedelhög erfarenhet = 3.92, Mhög erfarenhet = 
3.39). Arbetstagare med medelhög erfarenhet upplevde en något högre identifikation (Md 
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= 5) än arbetstagare med låg (Md = 4.38) och hög erfarenhet (Md = 4.88) (se tabellerna 3–
6). Dessa skillnader var dock inte signifikanta.  
 
Tabell 3. Inre motivation enligt arbetserfarenhet 
Arbetserfarenhet	   N	   Medeltal	   Median	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Låg	  erfarenhet	   8	   3.34	   3.38	   0.74	   2.25	   4.25	  
Medelhög	  erfarenhet	   13	   3.15	   3.5	   1.24	   1	   4.5	  
Hög	  erfarenhet	   8	   4.19	   4	   1.15	   2.25	   5.75	  
 
Tabell 4. Identifierad reglering enligt arbetserfarenhet 
Arbetserfarenhet	   N	   Medeltal	   Median	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Låg	  erfarenhet	   8	   4.22	   4.38	   0.99	   2.25	   5.75	  
Medelhög	  erfarenhet	   13	   4.71	   5	   1.24	   2	   6.5	  
Hög	  erfarenhet	   8	   4.78	   4.88	   1.27	   2	   6	  
 
Tabell 5. Yttre reglering enligt arbetserfarenhet 
Arbetserfarenhet	   N	   Medeltal	   Median	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Låg	  erfarenhet	   8	   4.31	   4.5	   1.98	   1	   6.5	  
Medelhög	  erfarenhet	   13	   3.92	   4	   1.12	   1.75	   6	  
Hög	  erfarenhet	   8	   3.39	   2.88	   1.62	   1	   6	  
 
Tabell 6. Omotivation enligt arbetserfarenhet 
Arbetserfarenhet	   N	   Medeltal	   Median	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Låg	  erfarenhet	   8	   2.4	   2.25	   1.02	   1	   4.25	  
Medelhög	  erfarenhet	   13	   2.46	   2.25	   1.62	   1	   6.75	  
Hög	  erfarenhet	   8	   2.08	   1,75	   1.02	   1	   4	  
 
 
5.3. Arbetsorganisationens stöd i lärandet 
 
Variabeln arbetsorganisationens stöd var normalfördelad, D(30) = .941, p < 0.1.  
 
Arbetstagarna upplevde arbetsorganisationens stöd i lärandet som relativt hög (M = 3.22, s 
= 0.55, min = 1.83, max = 4).  
 
Det förelåg inga signifikanta samband mellan ålder och uppfattningen om 
arbetsorganisationens stöd. Det förelåg inga signifikanta skillnader mellan tjänstemännen 
 42 
(M = 3.28, s = .40) och arbetarnas (M = 3.19, s = .64) uppfattning om arbetsorganisationens 
stöd. Arbetarnas spridning (min = 1.83, max = 4) var dock större än tjänstemännens (min = 
2.67, max = 3.83) (se figur 7). 
 
 
Figur 7. Boxplot över arbetsorganisationens stöd enligt arbetstitel 
 
Det förelåg ett svagt negativt samband mellan arbetserfarenhet och uppfattningen om 
arbetsorganisationens stöd r = -.27, r2= .07. Sambandet var dock inte signifikant. Det 
förelåg inga statistiskt signifikanta skillnader mellan de olika arbetserfarenhetsgrupperna. 
Inom arbetstagarna med medelhög erfarenhet var dock spridningen större (M = 3.14, min = 
1.83, max = 4) än inom arbetstagarna med låg (M = 3.5, min = 2.33, max = 4) och hög 




Figur 8. Boxplot över arbetsorganisationens stöd enligt arbetserfarenhet 
 
5.4. Järnvägsarbetarnas uppfattning om kompetens 
 
Variabeln kompetens var signifikant sned D(27) = .788, p < .001. Arbetskompetens, 
metodkompetens och personlig kompetens var också signifikant sneda variabler 
Darbetskompetens (30) = .679, p < .001, Dmetodkompetens (30) = .835, p < .001 och Dpersonlig kompetens 
(30) = .840, p < .001. 
 
Som figur 9 illustrerar, hade järnvägsarbetarna en relativt hög uppfattning om sin egen 
kompetens (Md = 8). Järnvägsarbetarna uppfattade sin personliga kompetens (Md = 3.67, 
min = 3, max = 4) som en aning högre än arbetskompetensen (Md = 3, min = 3, max = 4) 
och metod kompetensen (Md = 3, min = 2.67, max = 4).  
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Figur 9. Järnvägsarbetarnas allmänna uppfattning om sin kompetens 
 
Det förelåg ett svagt, negativt samband mellan ålder och metodkompetens r = -.31, r2= 
.096 samt ålder och personlig kompetens r = -.31, r2= .096. Dessa samband var inte 
signifikanta. 
 
Tabell 7. Korrelationsmatris, kompetens och arbetserfarenhet 
	  	   Arbetserfarenhet	  
Kompetens	  
Korrelationskoefficient	   .24	  
Sig.	  (2-­‐tailed)	   .23	  
N	   27	  
Arbetskompetens	  
Korrelationskoefficient	   -­‐.09	  
Sig.	  (2-­‐tailed)	   .66	  
N	   30	  
Metod	  kompetens	  
Korrelationskoefficient	   -­‐.26	  
Sig.	  (2-­‐tailed)	   .13	  
N	   30	  
Personlig	  kompetens	  
Korrelationskoefficient	   -­‐.497	  
Sig.	  (2-­‐tailed)	   .005	  
N	   30	  
 
Som det förekommer ur tabell 7, fanns det ett signifikant negativt samband mellan 
arbetserfarenhet och personlig kompetens r = -.497, p<0.01, r2= .25. Det förelåg även ett 
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svagt negativt samband mellan arbetserfarenhet och metod kompetens r = -.29, r2= .084 
och ett svagt positivt samband mellan arbetserfarenhet och allmän uppfattning om 
kompetens r = .24, r2= .058. Dessa samband var dock inte signifikanta. En granskning av 
de enskilda itemen inom summavariabeln personlig kompetens visade att de alla går i 
samma riktning, med andra ord hade samtliga en negativ korrelation med arbetserfarenhet. 
Det förelåg ett signifikant negativt samband mellan arbetserfarenhet och kompetens11 
(kännedom av styrkor och svagheter) r = -.38, p<0.05, r2= .14, kompetens12 
(stresshantering, inte med i summavariabeln) r = -.46, p<0.05, r2= .21 och kompetens13 
(vilja att lära sig) r = -.57, p<0.01, r2= .32. 
 
En granskning av skillnader mellan arbetserfarenhetsgrupper tydde även på en signifikant 
skillnad mellan arbetserfarenhetsgrupper och personlig kompetens H(2) = 5.84, p<0.1. För 
att testa inom vilka grupper skillnaderna föreligger utfördes Mann-Whitney testet. En 
Bonferroni justering tillämpades för att undvika alpha typ fel (Error of type I) vilket 
innebär att alla skillnader tolkats med en signifikansnivå på .017 (.05/testernas antal = 3). 
Resultaten visar att skillnaden låg mellan arbetstagarna med hög erfarenhet (Md = 3.33, 
min = 3, max = 4) och arbetstagarna med låg erfarenhet (Md = 4, min = 3.33, max = 4). 
 
5.5. Järnvägsarbetarnas uppfattning om skill discretion i arbetet 
 
Variabeln skill discretion var normalfördelad, D(30) = .943, p > .05.  
 
Arbetstagarna upplevde sig ha en relativt hög nivå av skill discretion i arbetet (M = 3.24, s 
= .51, min = 2, max = 4).  
 
Det förelåg ett svagt negativt samband mellan arbetserfarenhet och skill discretion r = -.31, 
r2= .096. Sambandet var inte signifikant.  
 
En granskning av de olika arbetserfarenhetsgrupperna tyder även på att arbetstagarna 
uppfattade i medeltal skillnader gällande skill discretion i arbetet, F(2, 29) = 4.745, p < 
.05, η2 = .260. Arbetstagarna med låg erfarenhet uppfattade sin skill discretion i medeltal 




Tabell 8. Uppfattning om skill discretion enligt arbetserfarenhet 
Arbetserfarenhet	   N	   Medeltal	   Standardavvikelse	   Minimi	   Maximi	  
Låg	  erfarenhet	   8	   3.59	   0.46	   2.8	   4	  
Medelhög	  erfarenhet	   13	   3.28	   0.44	   2.4	   3.8	  
Hög	  erfarenhet	   9	   2.89	   0.49	   2	   3.6	  
 
 
5.6. Motivationens, organisationens stöd och skill discretions inverkan på den 
allmänna känslan av kompetens 
 
I regressionsanalysen fungerade den allmänna uppfattningen om kompetens som den 
beroende variabeln och ålder, arbetserfarenhet, motivationsformerna (inre motivation, 
identifikation och yttre reglering), organisationens stöd och skill discretion som oberoende 
variabler. Från motivationsformerna lämnades amotivation bort, eftersom det inte är 
trovärt att amotivation förklarar känslan av kompetens. Variablerna fördes i modellen 
stegvis. Den första variabelsatsen bestod av ålder och arbetserfarenhet, den andra av 
motivationsvariablerna och i den tredje modellen ingick alla oberoende variabler.   
 
Regressionsanalysen gav den tredje modellen värdena R2 = .336 och R2adj = .125. Detta 
innebär att de oberoende variablerna förklarar 12,5 % av den allmänna uppfattningen av 
kompetens. Skillnaden mellan R2 och R2adj beror på att samplets storlek är litet.  
 
Resultaten visade att de oberoende variablerna i den tredje modellen inte signifikant 
förklarar den allmänna uppfattningen av kompetens, p > .05. Bland de oberoende 
variablerna var det endast arbetserfarenheten som signifikant förklarade den allmänna 
uppfattningen av kompetens, t = 2.592, p < .05. Korrelationerna var följande: r = .349, 
partial korrelationen = .484 och part korrelationen = .45.  
 
Den inre motivationen tydde på en svag förklarande andel, men den var inte signifikant, t = 
-1.838, p > .05. Korrelationerna var r = -.154, partial korrelationen = -.365 och part 







6.1. Sammanfattning av resultaten 
 
Syftet med denna studie var att kartlägga järnvägsarbetarnas motivation att delta i de 
obligatoriska behörighetsutbildningarna och dess inverkan på arbetstagarnas känsla av 
kompetens. I allmänhet upplevde järnvägsarbetarna behörighetsutbildningarnas innehåll 
och nytta som varken särskilt höga eller låga. Det förelåg en större spridning bland 
arbetarnas uppfattning än bland tjänstemännens. Det går även att se en trend i ett svagt 
negativt samband mellan arbetserfarenhet och uppfattning om behörighetsutbildningarnas 
innehåll och nytta. Detta skulle tyda på att ju högre arbetserfarenhet arbetstagaren har, 
desto mindre uppfattar han eller hon att behörighetsutbildningarna har varit till nytta.  
 
Järnvägsarbetarna upplevde arbetsorganisationens stöd som helhet som relativt hög. Det 
förelåg en större spridning bland arbetarnas uppfattning om arbetsorganisationens stöd än 
tjänstemännens, som i allmänhet uppfattar arbetsorganisationens stöd som relativt hög. 
Resultaten tydde även på en trend i ett svagt negativt samband mellan arbetserfarenhet och 
uppfattningen av arbetsorganisationens stöd, vilket innebär att ju mer arbetserfarenhet 
individen har, desto lägre uppfattas stödet i arbetsorganisationen som helhet. 
 
Vid motivationen att delta i behörighetsutbildningarna upplevde järnvägsarbetarna den 
identifierade regleringen som högst medan amotivationen upplevdes som lägst. Den inre 
motivationen och yttre regleringen upplevdes varken som särskilt höga eller låga. Det 
förelåg ett signifikant positivt samband mellan både inre motivation och ålder och inre 
motivation och arbetserfarenhet, vilket tyder på att ju högre ålder och arbetserfarenhet 
personen har, desto mer inre motiverad är han eller hon att delta i utbildningarna. Trots att 
sambandet inte var signifikant, kan man se en trend på det motsatta angående ålder och 
amotivation; ju äldre personen är desto mindre omotiverad är han eller hon att delta i 
utbildningarna. Trots att skillnaderna mellan arbetserfarenhetsgrupperna och motivationen 
inte var signifikanta, går det ändå att se några trender i dem. Arbetstagare med hög 
arbetserfarenhet upplever en högre inre motivation och en lägre amotivation än 
arbetstagare med låg och medelhög arbetserfarenhet. Arbetstagare med låg 
arbetserfarenhet upplever å sin sida en högre yttre reglering än arbetstagare med hög och 
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medelhög erfarenhet. Tjänstemännen upplevde en något högre nivå av yttre reglering än 
arbetarna. 
 
Järnvägsarbetarna hade i allmänhet en väldigt hög känsla av kompetens i sitt arbete. Även 
de olika formerna av professionell kompetens; metod kompetens, arbetsrelaterad 
kompetens och personlig kompetens, upplevdes som höga, även om den personliga 
kompetensen upplevdes som något högre än de andra två formerna av professionell 
kompetens. Det förelåg ett signifikant negativt samband mellan arbetserfarenhet och 
personlig kompetens, vilket innebär att en person med högre arbetserfarenhet upplever en 
lägre personlig kompetens. Det förelåg även icke-signifikanta, negativa samband mellan 
ålder och metod kompetens och ålder och personlig kompetens samt arbetserfarenhet och 
metod kompetens, vilka tyder på en trend där en högre ålder och erfarenhet innebär en 
lägre uppfattning om metod och personlig kompetens. Det förelåg även en signifikant 
skillnad mellan arbetserfarenhetsgrupperna och personlig kompetens, där skillnaden ligger 
mellan arbetstagarna med hög erfarenhet och de med låg erfarenhet. Järnvägsarbetare med 
låg erfarenhet har en högre uppfattning om sin personliga kompetens än de med hög 
erfarenhet. Den allmänna uppfattningen om kompetens hade dock ett svagt positivt 
samband med arbetserfarenhet. Trots att sambandet inte var signifikant går det att se en 
trend i en högre känsla av kompetens hos arbetstagare med högre arbetserfarenhet. 
 
Järnvägsarbetarna hade även en relativt hög uppfattning om skill discretion i arbetet. Det 
förelåg signifikanta skillnader i medeltal mellan de olika arbetserfarenhetsgrupperna. 
Arbetstagare med låg erfarenhet uppfattade sin skill discretion i medeltal högre än 
arbetstagarna med hög erfarenhet, vilket tyder på att ju mera arbetserfarenhet arbetstagaren 
har, desto mindre skill discretion uppfattar man att man har i sitt arbete. 
 
Regressionsanalysens resultat tydde på att det endast är arbetserfarenhet som signifikant 
förklarar järnvägsarbetarnas allmänna uppfattning om sin kompetens. Detta innebär med 
andra ord att motivationen att delta i behörighetsutbildningarna, uppfattningen av skill 
discretion och organisationens stöd inte har en inverkan på känslan av kompetens. Det är 
ändå nämnvärt att påpeka att arbetstagarna i allmänhet uppfattade sig ha en relativt hög 
kompetens i arbetet, men denna uppfattning förklaras alltså inte av andra faktorer än en 
ökad arbetserfarenhet.  
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6.2. Motivationen att delta i behörighetsutbildningar och inverkan på känslan 
av kompetens 
 
Järnvägsarbetarnas relativt höga identifierade reglering tyder på att arbetstagarna har 
identifierat sig med de mål som utbildningarna har och att de uppfattar dem som något som 
är personligen viktigt. Trots att utbildningarna inte upplevs som till naturen intressanta kan 
arbetstagarna genom reglering internalisera utbildningarna till att betyda mera för en själv. 
Detta innebär ändå inte en inre motivation, utan ligger fortfarande på den yttre 
motivationens sida. Den låga amotivationen tyder i sin tur på att arbetstagarna därmed inte 
handlar passivt och att de värderar utbildningarna och dess resultat. Detta kan anses vara 
ett relativt positivt resultat, eftersom det innebär att järnvägsarbetarna befinner sig närmare 
självbestämmelse än icke-självbestämmelse då man ser på Organismic Integration Theory-
modellen. (se Ryan & Deci, 2002.)  
 
Det positiva sambandet mellan både inre motivation och ålder och inre motivation och 
arbetserfarenhet tyder på att ju högre ålder och arbetserfarenhet personen har, desto mer 
inre motiverad är han eller hon att delta i utbildningarna. Skillnaderna i medeltal mellan de 
olika arbetserfarenhetsgrupperna tyder på samma resultat. En inre motivation 
karaktäriseras av ett naturligt intresse för aktiviteten i fråga och ett behov av kompetens 
och självbestämmande. Den högre inre motivationen hos arbetstagare med högre 
arbetserfarenhet kan därmed förklaras med att de upplever en högre kompetens och även 
innehar ett intresse för utbildningarna. Den något högre nivån av yttre reglering hos 
arbetstagare med låg arbetserfarenhet innebär att dessa arbetstagare upplever att 
deltagandet regleras genom yttre faktorer, som t.ex. ett tvång att delta. (se Ryan & Deci, 
2002.) 
 
Tjänstemännens något högre upplevelse av yttre reglering gentemot arbetarnas kan 
förklaras med att tjänstemännen inte arbetar ute på fältet och kan därmed uppleva 
utbildningarna som irrelevanta för dem själva. När behörighetsutbildningarna är 
obligatoriska kan man anse att det finns ett yttre tryck eller tvång att delta och därmed kan 
även motivationen bli av yttre sort (se Ryan & Deci, 2002). 
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Att arbetsorganisationens stöd som helhet uppfattas som relativt hög tyder på att 
järnvägsarbetarna upplever att arbetsmiljön är stödjande. Inre faktorer som karaktäriserar 
en stödjande arbetsmiljö är bland annat en möjlighet att lära sig, lämpliga kompetenskrav 
och en positiv inställning till lärande och kompetensutveckling. (se Kock, 2011.) En större 
spridning bland arbetarnas uppfattning av arbetsorganisationens stöd innebär att det finns 
mera varians inom arbetarnas uppfattning än tjänstemännens, som i allmänhet uppfattar 
arbetsorganisationens stöd som relativt hög. Det svaga negativa sambandet mellan 
arbetserfarenhet och uppfattningen av arbetsorganisationens stöd innebär att ju mer 
arbetserfarenhet individen har, desto lägre uppfattar man stödet i arbetsorganisationen. 
Detta kan bero på att arbetstagare med en högre arbetserfarenhet kan uppfatta att det inte 
finns tillräckligt med stöd till hands, att kompetenskraven inte är lämpliga och att det inte 
heller finns en möjlighet att lära sig nya arbetsuppgifter (se Kock, 2011).  
 
En hög uppfattning av personlig kompetens hos järnvägsarbetarna innebär att de upplever 
att de har en vilja att lära sig och att prestera väl i arbetet samt att de känner till sina egna 
styrkor och svagheter (se Füchtenkort & Harteis, 2007). Då speciellt den personliga 
kompetensen visade sig ha ett signifikant negativt samband med arbetserfarenhet, kan en 
förklaring till detta vara att trots att kompetensen är väldigt hög bland järnvägsarbetarna, 
upplever inte arbetstagare med högre arbetserfarenhet att de har ett behov av att 
vidareutveckla sin kompetens längre. Då den personliga kompetensen består bland annat 
av en vilja att lära sig upplever alltså inte personer med hög erfarenhet en sådan vilja. Även 
en granskning av de enskilda variablerna (vilja att lära sig, kännedom av styrkor och 
svagheter och stresshantering) stöder denna hypotes, då de visade sig ha ett signifikant 
negativt samband med arbetserfarenhet. Det är ändå nämnvärt att påpeka att den personliga 
kompetensen i allmänhet upplevdes väldigt hög med minimivärdet 3 och maximivärdet 4 
(på en Likert skala från 1 till 4).  
  
Järnvägsarbetarnas relativt höga uppfattning om skill discretion i arbetet innebär att 
arbetstagarna upplever att de har en viss kontroll över sina arbetsuppgifter och variation i 
uppgifterna, med andra ord en handlingsfrihet över sina egna färdigheter (se Karasek & 
Theorell, 1990). Skillnaden i medeltal mellan de olika arbetserfarenhetsgrupperna tyder på 
att arbetstagare med låg arbetserfarenhet upplever en högre skill discretion i arbetet än 
arbetstagare med hög arbetserfarenhet. En lägre nivå av skill discretion kan innebära att 
arbetet upplevs som passivt, med både en låg kravnivå och en låg nivå av kontroll över 
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sina färdigheter, eller att arbetet upplevs vara av hög belastningsgrad, då kravnivån är hög 
men kontrollen över färdigheterna låg (Karasek & Theorell, 1990). Att järnvägsarbetare 
med högre arbetserfarenhet upplever sin skill discretion som lägre kan därmed innebära att 
arbetet upplevs till någon grad passivt eller vara av hög belastningsgrad och att kontrollen 
över färdigheterna därmed upplevs som låg. På samma sätt som gällande kompetensen är 
det dock nämnvärt att skill discretionen i allmänhet uppfattades som hög.  
 
Trots att järnvägsarbetarna upplever en relativt hög identifierad reglering vid deltagandet i 
behörighetsutbildningarna och även skill discretionen och arbetsorganisationens stöd 
uppfattas som relativt höga, är det ändå endast arbetserfarenheten som signifikant förklarar 
känslan av kompetens. En förklaring till detta kan vara att den allmänt höga uppfattningen 
om kompetens i arbetet innebär att järnvägsarbetarna upplever att de är bra på sitt arbete 
och saknar därmed inte vidare utbildning eller utveckling i det. Det kan även bero på att 
arbetet är så pass rutinerat att det inte går att påverka med hjälp av yttre utbildning. Enligt 
Ellström (1996) är en stor del av människans handlande rutinerat i olika kontexter. Då 
handlandet på arbetsplatsen är rutinerat eller regelbaserat, kan det vara svårt att genom 
lärande vidareutveckla individens teoretiska och meta-kognitiva kunskap.  
 
Andra studier har visat att arbetstagare ofta anser att de lär sig bättre då de får utföra själva 
arbetet, alltså genom informellt lärande. Enligt Füchtenkort och Harteis (2007) anses det 
informella lärandet vara viktigare gällande den professionella kompetensen än formellt 
lärande. Arbetserfarenhetens betydelse i känslan av kompetens i arbetet kan därmed 
förklaras med att järnvägsarbetarna upplever att de lär sig informellt genom erfarenhet. Det 
informella lärandets vikt beaktas även inom erfarenhetsbaserat lärande, då individen lär sig 
genom direkta erfarenheter och handling och reflektion är tätt sammanbundna (Kolb 1984; 
Colin & Wilson, 2006). Detta resultat stöder även resultaten i Paloniemis (2006) studie, 
där hon konstaterade att erfarenheten spelar en viktig roll i kompetensutvecklingen och 
fungerar som en källa för kompetens. Svensson, Ellström och Åberg (2004) har dock 
konstaterat att en utveckling av kompetens kräver både informellt och formellt lärande. 
 
Arbetserfarenhetens betydelse kan även förklaras med att behörighetsutbildningarna inte 
medför någon ny kunskap. För att man skall lära sig något nytt måste utmaningarna vara 
tillräckligt stora, eftersom för små utmaningar ofta kan leda till att individen inte lär sig 
något nytt (Illeris, 2007; Ryan & Deci, 2000). Lärandet påverkas även av tidigare 
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erfarenheter (Abbott, 1994; Colin & Wilson, 2006). Enligt Illeris (2007) teori om lärandets 
tre dimensioner går tillägnelseprocessen ut på att nya impulser från lärandet knyts ihop 
med tidigare lärande, vilket ger lärandet en speciell karaktär. Detta innebär att om det man 
lär sig inte är särskilt nytt, ger det inte heller upphov till något nytt lärande.  
 
Förklaringen till arbetserfarenhetens betydelse i känslan av kompetens kan även ligga i 
resultaten av Paulsson, Ivergård och Hunts (2005) studie, där de konstaterade att en hög 
motivation att lära sig inte nödvändigtvis behöver leda till kompetensutveckling. För att 
lära sig behövs det tid för reflektion och en möjlighet att ha kontroll över sitt lärande, 
vilket ofta inte finns då arbetet idag är av hög konkurrens. Då behörighetsutbildningarna är 
obligatoriska kan det antas att även kontrollen över lärandet och tiden för reflektion är små. 
Även Colin och Wilson (2006) har konstaterat att för att individen skall lära sig något från 
erfarenheter behövs det tid för tanke och reflektion. 
 
6.3. Diskussion över studiens tillförlitlighet 
 
Den stora svagheten med denna studie är att samplets storlek förblev liten. Ett för litet 
sampel innebär att det inte kan dras några generaliseringar utgående från resultaten och att 
resultaten därmed inte är helt pålitliga. Generaliseringen försvåras även av att populationen 
endast representerade ett företag. På grund detta kan denna avhandling endast ses som en 
pilotundersökning inom ämnet. 
 
En välgjord undersökning bör ha både validitet och reliabilitet. Med validitet menas att 
undersökningen mäter det som den är avsedd att mäta. I denna avhandling har jag strävat 
till validitet genom att definiera mina begrepp och variabler noga. Ett välformulerat och -
planerat frågeformulär är också en förutsättning för validitet. (se Heikkilä, 2008.) Jag 
planerade frågeformuläret så att det besvarar mina forskningsfrågor och genom att ställa 
frågorna i enkäten så entydiga som möjligt. Jag strävade även till validitet genom att 
använda ett färdigt mätinstrument vid mätningen av arbetstagarnas motivation (SIMS).  
 
Det går även att finna vissa brister i frågeformuläret. Kompetens, lärande och lärmiljö är 
svårdefinierbara begrepp som kan uppfattas olika människor emellan, och därmed är de 
även svåra att undersöka med hjälp av frågeformulär. En ännu noggrannare definition av 
begreppen och vidareutveckling av frågeformuläret kunde därmed höja validiteten i denna 
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studie. Validiteten kunde även höjas med att undersöka en större population för att höja 
svarsprocenten och därmed få ett mera representativt sampel. (se Heikkilä, 2008.)  
 
Reliabilitet innebär att resultaten är pålitliga, med andra ord att samma resultat skulle 
uppnås om undersökningen upprepades. Detta kan nås genom att vara noggrann vid 
insamling och bearbetning av data. Jag strävade också till reliabilitet genom att mäta 
samma sak med flera frågor och sedan skapa summavariabler av dem. Summavariablernas 
reliabilitet skall gärna vara över 0.7, vilket inte uppfylldes vid alla variabler. Reliabiliteten 
var ändå tillräckligt nära för 0.7 för att kunna hålla dem kvar i studien och de item som 
sänkte reliabiliteten lämnades bort från summavariablerna. (se Heikkilä, 2008.) 
 
Ett tillräckligt stort och representativt sampel höjer också resultatens pålitlighet. I denna 
studie kunde reliabiliteten höjas genom att skicka ut frågeformuläret till en större grupp 
arbetstagare för att minimera bortfallens inverkan på resultaten. Ett för litet sampel kan ge 
felaktiga resultat, t.ex. gällande medeltal. Med hjälp av ett större sampel kunde därmed 
även flera signifikanta skillnader och samband ha uppnåtts. (se Heikkilä, 2008.) Trots att 
resultaten nu visade på vissa stora skillnader och korrelationer mellan grupper, var jag 
tvungen att hänföra mig till trender då skillnaderna och korrelationerna inte var 
signifikanta. 
 
Vid insamlingen av materialet skedde ett relativt stort bortfall av informanter, vilket kan 
bero på flera orsaker. En orsak kan ha varit att alla arbetstagare möjligen inte har tillgång 
till dator under arbetstid, och kan därmed inte när som helst kolla e-posten. En utdelning av 
enkäten i pappersversion kunde ha höjt deltagandet, men detta hade varit praktiskt svårt 
eftersom arbetstagarna är utspridda över hela Finland. En annan orsak till bortfallen kan 
vara att informanterna inte hade tid eller intresse att besvara enkäten. Ett mindre bortfall 
kunde därmed ha nåtts genom att ge informanterna en längre tid att svara på formuläret och 
att bättre motivera dem att besvara formuläret. 
 
Trots att samplet i denna studie var litet och både validiteten och reliabiliteten kunde höjas 
med ett större sampel, kan det ändå antas att samplet var representativt för den grupp som 
undersöktes. Samplet bestod av en liknande andel arbetare och tjänstemän som hela 
populationen inom det företag som undersöktes. Eftersom undersökningen gjordes inom 
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endast ett företag kan dock resultaten inte generaliseras att gälla järnvägsarbetare inom 
flera företag. 
 
Det är även viktigt att forskaren tar i beaktande etiska aspekter vid insamlingen och 
bearbetningen av materialet. I denna studie togs etiska aspekter i beaktande genom att göra 
studiens syfte klart för informanterna och genom att behålla informanternas anonymitet 
och behandla resultaten konfidentiellt. Det skall inte gå att känna igen enstaka informanter 
i resultaten. (se Heikkilä, 2008.) 
 
6.4. Förslag för fortsatt forskning 
 
Denna avhandling kan anses vara en pilotundersökning inom ämnet, på grund av litet 
sampel och endast ett företag som målgrupp. Fortsatt forskning kunde därmed riktas åt 
flera arbetstagare inom denna bransch och flera företag, för att nå mera generaliserbara 
resultat. Det vore även intressant att undersöka andra branscher där arbetstagare måste 
delta i olika sorters behörighetsutbildningar. Trots att kompetens och kompetensutveckling 
på arbetsplatsen är välstuderade ämnen, så saknas det undersökningar om olika 
obligatoriska utbildningar och kurser och deras inverkan på arbetstagarnas dagliga arbete i 
olika form (som bl.a. känslan av kompetens). Ändå kräver all sorts utbildning i arbetet en 
stor mängd resurser, och därför borde det göras mera undersökning kring 
behörighetsutbildningarna för att möjligen kunna utveckla dem och därmed nå en mera 
effektiv användning av resurser. 
 
6.4. Konklusioner  
 
Som en slutlig sammanfattning kan det konstateras att det främst är arbetserfarenheten som 
har störst inverkan både på känslan av kompetens och motivationen att delta i 
behörighetsutbildningarna. Arbetserfarenheten är även den enda variabeln som signifikant 
förklarar den allmänna känslan av kompetens i arbetet. Ett centralt och positivt resultat i 
denna studie är att järnvägsarbetarnas uppfattning om kompetens i arbetet är väldigt hög. 
Järnvägsarbetarna upplever även i medeltal främst en identifierad reglering vid deltagandet 
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Bilaga 1. Följebrev 
 
TÄRKEÄÄ – Kysely Eltel Networksin ratatyöntekijöille! 
 
Hyvä radan alueen työntekijä! 
 
Miten koet, että pätevyyskoulutukset vaikuttavat työhösi? Millaisena koet oman 
osaamisesi työssäsi? Osallistu kyselyyn! 
 
Opiskelen yleistä ja aikuiskasvatustiedettä Helsingin ylipistolla ja teen Pro gradu 
tutkielmaani siitä, kuinka pätevyyskoulutukset vaikuttavat ratatyöntekijöiden kokemukseen 
omasta osaamisestaan työssään. Tutkielma toteutetaan yhteistyössä Eltel Networks Oy:n 
kanssa. 
 
Vastaaminen on vapaaehtoista, mutta jokainen vastaaja on tärkeä, joten siksi toivon, että 
juuri Sinä vastaat kyselyyn! Kaikki vastaajat pysyvät nimettöminä ja vastaukset käsitellään 
ehdottoman luottamuksellisina. Koska tulokset käsitellään kokonaisina, yksittäiset 
vastaajat eivät ole tunnistettavissa tuloksista. Vastaaminen kestää korkeintaan 15 
minuuttia. 
 
Kyselyyn pääset tästä:  
Vastaathan kyselyyn viimeistään 17.11.2014 mennessä! 
 









Översättning till svenska: 
 
VIKTIGT – Undersökning till Eltel Networks järnvägsarbetare! 
 
Ärade arbetstagare inom järnvägsområdet! 
 
Hur anser du att behörighetsutbildningarna inverkar på ditt arbete? Hur kompetent känner 
du dig i ditt eget arbete? Delta i undersökningen! 
 
Jag studerar allmän och vuxenpedagogik i Helsingfors universitet och gör min Pro gradu 
avhandling om hur behörighetsutbildningarna inverkar på järnvägsarbetarnas känsla av 
kompetens i sitt arbete. Avhandlingen görs i samarbete med Eltel Networks Oy. 
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Det är frivilligt att delta i undersökningen, men varje svar är viktigt, och därför önskar jag 
att just Du deltar! Alla informanter hålls anonyma och behandlas konfidentiellt. Eftersom 
resultaten behandlas som en helhet, går det inte att känna igen enstaka informanter i 
resultaten. Det tar högst 15 minuter att besvara formuläret. 
 
Klicka här för att komma till frågeformuläret:  
Svara senast 17.11.2014. 
 
Tack på förhand för dina svar! 
 







Bilaga 2. Frågeformulär 
 
Taustatiedot/Bakgrundsinformation 
1. Olen syntynyt vuonna/Jag är född år 
2. Työnimikkeeni on/Min arbetstitel är 
3. Kuinka monta vuotta olet työskennellyt tällä alalla/Hur många år har du jobbat inom denna 
bransch 
4. Korkein koulutukseni on/Min högsta utbildning är 
Peruskoulu/Kansakoulu/Keskikoulu 
Grundskola/Folkskola/Mellanskola 
             Ammattikoulu/Ammatti-instituutti 
 Yrkesskola/Yrkesinstitut 
            Ylioppilas 
 Student 
            Ammattikorkeakoulu 
 Yrkeshögskola 
            Korkeakoulu/Yliopisto 
 Högskola/Universitet 
            Joku muu, mikä 
 Något annat, vad 
 
5. Minulla on seuraavat pätevyydet voimassa/Jag har följande behörigheter i kraft 
 
Ratatyöturvallisuuspätevyys (TURVA) 
Tieturva 1  
Tieturva 2 
Työturvallisuus 
SFS 6002 Sähkötyöturvallisuus 
Tulityö 






6. Minulta puuttuu seuraavat pätevyydet/Jag saknar följande behörigheter 
Ratatyöturvallisuuspätevyys (TURVA) 
Tieturva 1  
Tieturva 2 
Työturvallisuus 
SFS 6002 Sähkötyöturvallisuus 
Tulityö 






Vastaa jokaiseen väittämään valitsemalla itsellesi sopivin vaihtoehto 
Besvara varje påstående genom att välja det alternativ som passar sig bäst 
  
7. Olen saanut sopivan perehdytyksen työhöni/Jag har fått en lämplig orientering till arbetet     
8. Kaipaan lisää koulutusta työhöni/Jag saknar mera utbildning inom arbetet     
9. Olen oppinut paljon uutta pätevyyskoulutuksissa/Jag har lärt mig mycket nytt i 
behörighetsutbildningarna     
10. Pätevyyskoulutuksista on ollut hyötyä työssäni/jag har haft nytta av 
behörighetsutbildningarna i mitt arbete     
11. Pätevyyskoulutukset tukevat päivittäistä työtäni/Behörighetsutbildningarna stöder mitt 
dagliga arbete     
12. Pidän pätevyyskoulutusten sisältöä kiinnostavana/Jag anser att behörighetsutbildningarnas 
innehåll är intressant     
13. Pätevyyskoulutukset auttavat turvallisessa työskentelyssä/Behörighetsutbildningarna 
hjälper mig att utföra arbetet på ett säkert sätt     
14. Mistä pätevyyskoulutuksesta sinulla on ollut eniten hyötyä työssäsi/Vilken 
behörighetsutbildning har du haft mest nytta av i arbetet 
            Ratatyöturvallisuus 
            Tieturva 1 
            Tieturva 2 
            Työturvallisuus 
            SFS 6002 Sähkötyöturvallisuus 
            Tulityö 
            Ratatyöstä vastaavan kelpoisuus (RTV) 
            Laiturityöpätevyys (LAITURI) 
            Turvamiespätevyys (T-mies) 
            Ensiapu 1 
            Ei mistään 
         
15. Mistä pätevyyskoulutuksesta sinulla on ollut vähiten hyötyä työssäsi/Vilken 
behörighetsutbildning har du haft minst nytta av i arbetet 
            Ratatyöturvallisuus 
            Tieturva 1 
            Tieturva 2 
            Työturvallisuus 
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            SFS 6002 Sähkötyöturvallisuus 
            Tulityö 
            Ratatyöstä vastaavan kelpoisuus (RTV) 
            Laiturityöpätevyys (LAITURI) 
            Turvamiespätevyys (T-mies) 
            Ensiapu 1 
            Kaikista on ollut hyötyä 
           
Motivaatio/Motivation 
Lue jokainen väittämä huolellisesti. Vastaa jokaiseen väittämään sen mukaan, kuinka 
paljon se vastaa syytäsi osallistua pätevyyskoulutuksiin. 
Läs varje påstående noga. Besvara varje påstående enligt hur mycket det motsvarar dina 
orsaker att delta i behörighetsutbildningarna. 
 
Miksi osallistut pätevyyskoulutuksiin/Varför deltar du i behörighetsutbildningarna 
 
1. Koska pidän koulutuksia kiinnostavina/För att jag anser att utbildningarna är 
intressanta        
2. Osallistun koulutuksiin itseni takia/Jag deltar för min egen skull        
3. Koska minun odotetaan osallistuvan/För att jag förväntas delta        
4. Koulutuksiin osallistumiseen on hyviä syitä, mutta en itse näe niitä/Det finns bra 
orsaker till att delta i utbildningarna, men jag ser inte dem själv        
5. Koska pidän koulutuksia miellyttävinä/För att jag anser att utbildningarna är behagliga        
6. Koska pidän koulutuksia itselleni hyödyllisinä/För att jag anser att utbildningarna är av 
nytta        
7. Koska minun pitää osallistua koulutuksiin/För att jag måste delta i utbildningarna        
8. Osallistun koulutuksiin mutta en ole varma onko se sen arvoista/Jag deltar i 
utbildningarna men jag vet inte om det är värt det        
9. Koska koulutukset ovat hauskoja/För att utbildningarna är trevliga        
10. Henkilökohtaisesta päätöksestä/Av personliga skäl        
11. Koska minulla ei ole valinnanvaraa/För att jag inte har något val        
12. En tiedä, en näe koulutuksissa mitään hyötyä/Jag vet inte, jag ser inte någon nytta i 
utbildningarna        
13. Koska minusta tuntuu hyvältä osallistua koulutuksiin/För att det känns bra att delta i 
utbildningarna        
14. Koska pidän koulutuksia itselleni tärkeinä/För att jag anser att utbildningarna är viktiga 
för mig        
15. Koska minusta tuntuu, että minun on pakko osallistua/För att det känns som att jag 
måste delta        
16. Osallistun koulutuksiin, mutta en tiedä onko niitä hyvä jatkaa/Jag deltar i 
utbildningarna, men jag vet inte om det är bra att fortsätta med dem        
 
Työympäristö/Arbetsomgivning 
Vastaa jokaiseen väittämään valitsemalla itsellesi sopivin vaihtoehto 
Besvara varje påstående genom att välja det alternativ som passar sig bäst 
   
16. Työssäni on mahdollisuudet oppimiselle/Det finns möjligheter att lära sig i mitt arbete     
17. Työpaikkani osaamisvaatimukset ovat sopivat/Kompetenskraven på min arbetsplats är 
lämpliga     
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18. Työpaikallani on positiivinen asenne oppimista kohtaan/Det finns en positiv inställning till 
lärande på min arbetsplats      
19. Työtehtäväni antavat mahdollisuuden oppia uutta/Mina arbetsuppgifter ger en möjlighet att 
lära sig nytt     
20. Saan apua ja tukea työkavereiltani/Jag får stöd och hjälp av mina arbetskollegor     
21. Saan apua ja tukea esimieheltäni/Jag får stöd och hjälp av min chef     
 
Työtyytyväisyys/Arbetstillfredsställelse 
Vastaa jokaiseen väittämään valitsemalla itsellesi sopivin vaihtoehto 
Besvara varje påstående genom att välja det alternativ som passar sig bäst 
 
22. Pidän tämän hetkisestä työstäni/Jag gillar mitt nuvarande arbete     
23. Koen, että työni on palkitsevaa/Jag anser att mitt arbete är belönande     
24. En näe, että olen lähitulevaisuudessa vaihtamassa työpaikkaa/Jag ser inte att jag kommer 
att byta arbetsplats inom nära framtid     
 
Osaaminen/Kompetens 
25. Arvioi skaalalla 1-10, kuinka pätevä tunnet olevasi työssäsi./Bedöm på skalan 1-10, hur 
kompetent du känner dig i ditt arbete 
1 = En yhtään pätevä, 10 = Todella pätevä 
1 = Inte alls kompetent, 10 = Väldigt kompetent 
           
Vastaa jokaiseen väittämään valitsemalla itsellesi sopivin vaihtoehto 
Besvara varje påstående genom att välja det alternativ som passar sig bäst 
 
26. Pystyn ratkaisemaan useimmat ongelmatilanteet työssäni/Jag kan lösa de flesta 
problemsituationerna i mitt arbete      
27. Minulla on mielestäni riittävästi tietämystä pystyäkseni tekemään työni kunnolla/Jag har 
tillräckligt med kunskap för att kunna utföra arbetet på ett lämpligt sätt     
28. Minulla on riittävät pätevyydet pystyäkseni tekemään työni kunnolla/Jag har tillräcklig 
kompetens för att kunna utföra mitt arbete väl     
29. Opin parhaiten kun saan tehdä itse työtä/Jag lär mig bäst när jag utför själva arbetet     
30. Opin parhaiten osallistumalla koulutuksiin työpaikan ulkopuolella/Jag lär mig bäst genom 
att delta i utbildningar utanför arbetet     
31. Osaan vastata työn asettamiin haasteisiin/Jag kan besvara utmaningar som uppstår i arbetet     
32. Osaan käyttää sopivia työtehtävään liittyviä välineitä/Jag kan använda lämpliga 
arbetsredskap för att utföra arbetsuppgifter     
33. Pystyn suorittamaan useimmat työtehtäväni kunnolla/Jag kan utföra de flesta 
arbetsuppgifter ordentligt     
34. Osaan työskennellä yhteistyössä muiden kanssa/Jag kan arbeta i samarbete med andra     
35. Kommunikointi työkavereiden välillä toimii hyvin/Kommunikationen mellan 
arbetskollegor fungerar bra     
36. Tiedän omat vahvuuteni ja heikkouteni/Jag känner till mina egna styrkor och svagheter     
37. Osaan käsitellä työstressiä/Jag kan hantera arbetsstress     
38. Olen halukas oppimaan/Jag är villig att lära mig     
39. Haluan tehdä työni hyvin/Jag vill utföra mitt arbete väl      
 
Vastaa jokaiseen väittämään valitsemalla itsellesi sopivin vaihtoehto 
Besvara varje påstående genom att välja det alternativ som passar sig bäst 
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40. Työtehtäväni ovat vaihtelevia/Mina arbetsuppgifter är varierande     
41. Työtehtäväni eivät ole kovin toistuvia/Mina arbetsuppgifter upprepar sig inte     
42. Saan käyttää työssäni luovuutta/Jag får använda kreativitet i mitt arbete     
43. Työssäni on mahdollista oppia uusia asioita/Det finns möjligheter att lära sig nytt i mitt 
arbete     
44. Työssäni on mahdollista kehittää osaamistaan/Det finns möjligheter att utveckla sin 
kompetens i mitt arbete     
 
Bilaga 3. The situational motivation scale (SIMS) (Guay, Vallerand & 
Blanchard, 2000) 
 
Directions: Read each item carefully. Using the scale below, please circle the number that best 
describes the reason why you are currently engaged in this activity. Answer each item according to 
the following scale: 1: corresponds not all; 2: corresponds a very little; 3: corresponds a little; 4: 
corresponds moderately; 5: corresponds enough; 6: corresponds a lot; 7: corresponds exactly.  
 
Why are you currently engaged in this activity? 
  
1. Because I think that this activity is interesting 
2. Because I am doing it for my own good 
3. Because I am supposed to do it 
4. There may be good reasons to do this activity, but personally I don’t see any  
5. Because I think that this activity is pleasant 
6. Because I think that this activity is good for me  
7. Because it is something that I have to do 
8. I do this activity but I am not sure if it is worth it  
9. Because this activity is fun  
10. By personal decision 
11. Because I don’t have any choice 
12. I don’t know; I don’t see what this activity brings me 
13. Because I feel good when doing this activity 
14. Because I believe that this activity is important for me 
15. Because I feel that I have to do it 
16. I do this activity, but I am not sure it is a good thing to pursue it  
 
Codification key: Intrinsic motivation: Items 1, 5, 9, 13; Identified regulation: Items 2, 6, 10, 14; 
External regulation: Items 3,7, 11, 15; Amotivation: Items 4, 8, 12, 16.  
 
 
